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INTRODUCCIÓN 
En las escuelas consideradas eficaces que tienen como fin primordial la 
ens¡ ñanza y el aprendizaje de los alumnos/as, la recopilación de la bibliografía 
exi¡ tente muestran que los directores se caracterizan por ser no sólo gestores o 
ad1 inistradores de un proyecto educativo, sino que ejercen un estilo centrado en 
la calidad de la enseñanza y en las personas. Asimismo, los estudios destacan 
seis aspectos fundamentales en relación con el liderazgo del director: 1) claridad e 
información suficiente sobre las necesidades de la escuela, siempre centrada en 
las t ecesidades del alumnado; 2) la habilidad de poder transmitir una idea lo clara 
posible a la comunidad; 3) contar con la validación técnica y profesional del 
profl sorado; 4) potenciar un clima escolar que facilite la enseñanza y los procesos 
de enseñanza y aprendizaje; 5) la habilidad de poder generar el trabajo en equipo 
entre el profesorado; y 6) la habilidad de resolución de conflictos al interior del 
centro educativo. 
l La investigación y la experiencia han evidenciado que el comportamiento y la a titud de la persona que asume las funciones de dirección en la escuela son un 
elej ento fundamental que determina la existencia, la calidad y el éxito de 
procr sos de cambio en la escuela. De esta forma, es posible afirmar que si 
quer¡ mos cambiar las escuelas y, con ello, mejorar la educación, necesitamos 
contar con personas que ejerzan un liderazgo desde el interior de la 'escuela que 
iniciJ. impulse, facilite, gestione y coordine el proceso de transformación. 
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Personas con una preparación técnica adecuada pero, sobre todo, con una actitud 
y un compromiso con la escuela, la educación y la sociedad capaces de ponerse 
al fr~nte del proceso de cambio. 
Hoy en día nadie podría poner en duda que en cualquier institución 
educativa, que posea un capital humano capacitado y que sepa las altas 
expectativas que se esperan de ellos en función de sus resultados - el liderazgo 
de quienes dirigen y gestionan es fundamental al momento de promover objetivos 
y cohesionar las voluntades para dar coherencia al proyecto educativo institucional 
y "hJcerlo carne". Un institución educativa sólida no sólo se manifiesta a través de 
1 
su infraestructura y de procesos administrativos limpios y fluidos, si no que - cada 
vez l ás - es valorada por el espíritu que la guía y la forma en que diseña e 
implementa los procesos desde una perspectiva integradora y colectiva. No cabe 
duda la responsabilidad irrenunciable que les cabe a los Equipos Directivos en 
esta acción. 
1 En este contexto y enfrentados a un escenario en que la sociedad chilena 
debate con preocupación cuál es el camino que se debe seguir para mejorar la 
calidab de la educación en nuestro país. 
Hemos presentado un estudio que recoge las evidencias y nos muestra el 
nivel de instalación de ciertas prácticas consideradas indispensables para la 
buena! organización y eficacia en el manejo de una institución educativa tomando 
6 
como base y fuente de estas prácticas, el Marco para la Buena Dirección, en 
es1ecífico los criterios A y B. 
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CAPÍTULO 1 
PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1 ~USTIFICACION DEL PROYECTO 
La importancia de la Gestión Directiva en las instituciones educacionales es de 
valt ación creciente y origen de permanente reflexión en distintas instancias 
gubernamentales, académicas e incluso informales. Esta realidad nace del 
reconocimiento de que si una institución no tiene lineamientos claros respecto al 
camino a seguir, ésta no podrá operacionalizar su acción cotidiana ni desarrollar 
accibnes hacia la consecución de metas concretas. Este principio -que ha sido un 
1 
apor e de la gestión empresarial al ámbito educativo- hubiese parecido algunas 
décadas atrás ajeno a la acción pedagógica si no hubiese estado relacionado 
explícitamente con la "planificación de aula", pues, era en ella en que se 
plasmaban objetivos y metas a alcanzar, definiendo plazos, procedimientos, 
recursos y modos de actuar en la sala de clases. 
Descr nocer la necesidad de contar con una organización de los recursos en aula 
evidelnciados en un documento de Planificación es imposible hoy en día: la acción 
pedagógica se sustenta necesariamente en una "carta de navegación" que se 
1 
trans1orma en declaración de intenciones, instrumento de proceso y documento de 
contr\ l para la acción de aula. Sin embargo, quienes nos desempeñamos en el 
campp de la acción de la Educación, hemos reconocido -también- que muchos 
aprendizajes relevantes se llevan a cabo fuera del ámbito de aula y que son 
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muchos los factores y variables que inciden en el logro de objetivos de 
aprl ndizaje. Teniendo esto claro, se hace cada vez más evidente que el rol de 
1 
quienes lideran equipos de trabajo en los establecimientos educacionales ejercen 
un J
1
ol fundamental en el diseño y operacionalización de los proyectos educativos, 
manteniendo un discurso institucional, fomentando los principios que inspiran este 
1 
proY¡ecto, estableciendo los lineamientos generales de la acción del 
Establecimiento Educacional, guiando y monitoreando el accionar de los 
1 
educadores y profesores en su relación cotidiana con los otros actores de la 
comunidad. 
Durante mucho tiempo, no obstante lo anterior, los Equipos Directivos (o la imagen 
del jDirector(a)") representó la necesidad de dar viabilidad administrativa a un 
proyecto, asignándoles -y asumiendo ellos- un liderazgo centrado en tareas 
burocráticas y secretariales, que no incidían mayormente en los aprendizajes de 
los alumnos, por lo menos no al nivel que se esperaría de un líder pedagógico 
real. \ No pretendemos desdeñar aquí la labor de muchos directivos que se 
constituyeron por décadas en reales formadores de generaciones que se han 
integ~ado con éxito hoy al sistema social con altos grados de éxito, sin embargo es 
neceéario dar cuenta de una realidad que -con largueza- primó en nuestro 
1 
sistema educativo por muchos años. 
1 
En la1 actualidad, y siguiendo los modelos propuestos por el Estado y otros 
organismos relacionados a la labor educativa, se ha intentado dotar a los 
9 
est1blecimientos de cierta formalidad en los procesos de gestión, en el entendido 
1 
qu¡ un modelo de gestión integral conlleva mejoras globales en los procesos, y 
por \ ende, en los resultados (de aquí modelos como el de la Fundación Chile, 
SACGE, etc.). Es esta intención, la que pone el acento en la necesidad de asignar 
a Ir roles directivos una labor destinada a la toma de decisiones curriculares que 
imp1cten en los aprendizajes de los alumnos, asumiendo un enfoque sistémico de 
la gestión docente, potenciando la toma de decisiones en el ámbito curricular, de 
la gestión financiera, de la dimensión formativa, etc. 
Ne¡sariamente, las labores directivas debieran, entonces, desempeñar un papel 
pre~onderante e irremplazable en el diseño de estrategias-escuela que permitan a 
los alumnos alcanzar más y mejores resultados académicos y formativos, 
generando reflexión en torno al currículum y a la disposición de los recursos (de 
todo tipo) en el colegio para alcanzar metas significativas. 
Nuestra intención, al sumergirnos en el área de la Gestión Directiva, y más 
espJcíficamente en las acciones que tienen relación con la Gestión del capital 
humano, deriva de la observación cotidiana respecto a que muchas de las 
diret ices que emanan desde los equipos directivos siguen estando circunscritas 
al á\ bito de la administración, o bien, responden a intenciones curriculares que no 
son '¡° suficientemente claras por lo que queda al arbitrio de los docentes la acción 
y esto se basa generalmente sobre su formación inicial y no en un perfil claro 
profJsional de lo que realmente se necesita que el cumpla dentro del colegio. 
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Lo ~ue impacta negativamente en la coordinación y coherencia que debe existir 
ent¡e los actores involucrados en la labor educativa de un Establecimiento 
Educacional. Sin esta coherencia, difícilmente el rol de Liderazgo que se exige al 
DirJctor de Establecimiento (de acuerdo, por ejemplo, a los objetivos explicitados 
en l1 documento que establece el Marco para la Buena Dirección MBD, el año 
200~1) podrá manifestarse en toda su magnitud. 
1 
Todos los elementos mencionados con anterioridad se pueden observar en los 
EstJblecimientos educacionales municipalizados pertenecientes a las comuna de 
1 
Chillán, con similares características y dependientes de la misma entidad 
sostenedora, que, como muchos otros Establecimientos cuya financiamiento está 
1 
determinado por los fondos obtenidos del Estado a través de la Municipalidad, 
representa una realidad compleja, por acoger a niños con una gran diversidad en 
cuanto a sus potencialidades, estímulos y compromisos familiares, no obstante 
compartir el nivel socioeconómico, la procedencia y lo que se ha dado por 
denl minar "capital cultural". Sus resultados en mediciones externas dan cuenta de 
una gran disparidad de logros, no evidenciándose una tendencia clara hacia el 
aumento o la disminución de los puntajes SIMCE (usados como referente de la 
calidbd de los aprendizajes de los alumnos del Establecimiento Educacional) lo 
que ha intentado ser explicado, incluso, a través de la existencia de "buenas" o 
"mal! s generaciones de alumnos" más que de las acciones docentes en el aula, o 
la formación del capital humano o la elaboración de un buen perfil del profesional a 
1 
1 1 MINISTERIO DE EDUCACION, 2005, Marco (MarcadorDePosición1 )para la Buena Dirección. 
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car , o de impartir educación. Estas acciones docentes, a su vez, aparecen como 
dis~ rsas, poco sistemáticas y no necesariamente en línea con un PEI preciso y 
presente. En este sentido, creemos que los mensajes, intenciones, propuestas, 
1 
directrices, reflexiones, omisiones (en resumen, las "acciones") que emanan 
des1e el equipo directivo pueden no ser las correctas o, por razones diversas, no 
res~onden a las necesidades del Establecimiento Educacional, en el sentido de 
dar 
1
carácter, personalidad y forma a una propuesta integrada y pedagógica de 
calidad. 
1 
1.2 f BJETIVO GENERAL 
Determinar el grado de apropiación de las prácticas directivas contenidas en los 
ámbitos de Liderazgo y Gestión Curricular del Marco para la Buena Dirección, en 
la Escuela La Paz de la comuna de Rengo. 
1.3 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
1.3.1 Determinar nivel de apropiación de los directivos respecto a las prácticas de 
gestibn ejercidas en la Escuela correspondiente a los ámbitos del Liderazgo en los 
criter¡ios A 1 y A4 y de Gestión Curricular en los criterios B2 y B3. 
1.3.2 Determinar nivel de valoración de los docentes respecto a las prácticas de 
gesti~n ejercidas por el equipo directivo correspondiente a los ámbitos del 
Liderr zgo en los criterios A1 y A4 y de Gestión Curricular en los criterios B2 y B3. 
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1.3.3 Realizar una comparación entre la apropiación del equipo directivo y la 
1 
valr ación de los docentes en relación a la gestión directiva de liderazgo y gestión 
curr¡icular. 
1 
1.4 ~LCANCES 
Entl ndiendo que el tema es sumamente extenso e inmerso en un sistema 
coJ plejo, de contingencia nacional, se dejan establecidos los alcances de la 
invebtigación, ya sea por razones prácticas o del objetivo del estudio: 
•Se bstudian las prácticas de los equipos directivos, no de los directores. 
•Se abordan sólo al equipos directivo de la Escuela La Paz de la comuna de 
Rengo. 
•El estudio se basa en la evidencia empírica de escuelas de enseñanza básica de 
maybr vulnerabilidad de la Región del Libertador general Bernardo O'hhigins. 
•El estudio no contempla propuestas que requieran cambios legislativos o 
normativos para su implementación, sino que toma como dato la regulación actual 
en su diseño. 
1 
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CAPÍTULO 11 
MARCO TEÓRICO 
2. ~ ISTORIA DE LA EDUCACIÓN EN CHILE A PARTIR DE 1980 
Haciendo un poco de historia nos podemos referir a la reforma educacional 
radical del año 1981. En aquel tiempo el 80% de la población en edad escolar 
asiJtía a establecimientos educacionales estatales, situación que comenzó a 
cambiar a partir del cambio que se produce con esta reforma. Los 
Establecimientos Educacionales públicos dejan de pertenecer o estar a cargo del 
estJdo y pasan a ser parte de la administración de cada municipalidad y se da 
lugar y realce a la privatización de la educación. Dejando en manos de particulares 
1 
la capacidad de instalar y dirigir establecimientos educacionales con plena facultad 
y libertad. 
Se produce una reducción en los presupuestos destinados a educación, 
situación que genera graves deterioros a la educación pública que le afecta a las 
siguientes generaciones. En estos años el Estatuto Docente asegura la 
inamovilidad de directivos y docentes en establecimientos educacionales 
1 
municipalizados con esto hay una baja movilidad laboral y el MINEDUC no posee 
atribuciones directas sobre los gobiernos locales y por ende con la administración 
y fu cionamiento de los establecimientos educacionales. 
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Poca relevancia tiene la dirección de los establecimientos educacionales, es 
una[ mera administración y el profesional a cargo se le hace llamar docente 
directivo ya que no hay una visión de liderazgo solo de administrar los pocos 
rec rsos con los que cuenta para hacer funcionar su institución. 
Hacia los años 90, una década después, la forma de hacer gestión no ha 
ca biado, esta, era una suerte de coordinación ejercida por docentes con una 
mínima preparación. Directivo podía ser cualquier persona que tuviera alguna 
espl cialidad en áreas como orientación vocacional, administración, supervisión o 
evaluación, teniendo poca importancia el cargo de docente directivo ya que el 
prodeso educativo se encuentra en el aula y por ende en los docentes. Según lo 
1 
establecido en el estatuto docente. Ya para el año 1995 este, estaba sufriendo 
algunas modificaciones (ley n. 19.410), Se llama a concurso público para ejercer el 
cargo de director siendo el alcalde el que finalmente escoge a la persona más 
idónea para el cargo que tendrá una vigencia de 5 años, flexibilizando y 
avanzando en la incorporación de elementos modernos de gestión en 
establecimientos educacionales. 
A partir de los años 90, también han estimulado diferentes programas en los 
es, blecimientos educacionales la creación de equipos de gestión, conformado 
por el director(a), UTP, profesores y en algunos casos por padres y alumnos como 
part~ de un proceso de planificación estratégica con el fin de desarrollar su 
proJecto educativo institucional acorde a la realidad de sus alumnos (PEI). A nivel 
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del Ministerio de Educación, se ha creado para la dirección escolar, el "Marco para 
la buena dirección" (Mineduc 2005), que constituye un estándar para el 
mejbramiento del desempeño directivo y la posibilidad de ampliar la autonomía de 
los \directivos en el ejercicio de la gestión. Uno de los ejes centrales de esta 
iniciativa es la gestión curricular como elemento preponderante en los procesos de 
mejbra. 
Hacia el año 2005, una década después y en paralelo al marco para la 
buena dirección, se dictó la ley (n. 20.006) que hace obligatoria la concursabilidad 
de los directores de los establecimientos educacionales a cargo del municipio y de 
est¡ forma acabando con los "directores vitalicios". Este nuevo sistema se 
implementa a partir de la fijación de un calendario en que gradualmente todos los 
directores de establecimientos municipales ponen sus cargos a disposición, y se 
conf oca a concurso público para ocupar estos puestos incorporando la propuesta 
de trabajo que propone el nuevo director para el establecimiento educacional al 
que postula. 
No obstante, ésta nueva ley no tuvo el impacto esperado en el sector 
público, porque no contempló el financiamiento necesario para absorber el cambio 
de 1irectivos. En muchas oportunidades los mismos directivos fueron escogidos 
para seguir a la cabeza de sus establecimientos así, evitar los costos financieros 
del [cambio. Esta situación redujo la eficiencia de la nueva forma de trabajo 
impif iéndole a la educación municipalizada avanzar como se pronosticaba. 
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En los establecimientos particulares, subvencionados o pagados, la 
sel cción de directivos no necesariamente se rige por la misma ley que en los 
establecimientos municipales, en este tipo de establecimiento los directores son 
selJccionados en procesos menos formales, predominando la invitación de una 
determinada persona por parte de los sostenedores a ocupar dicho cargo sin 
pas~r por el proceso de presentar proyecto o atributos para ocupar el cargo. 
Las políticas educacionales en Chile de manera tenue y sistemática ha 
seguido la línea de dar mayor importancia al rol de la gestión en los 
estJblecimientos educacionales y en particular de la labor de los directores, como 
cla1e para avanzar en los procesos de mejoramiento de la calidad de la educación 
en nuestro país. 
Desde el año 2000 en adelante comienza a considerarse en forma 
sistemática la creación de una unidad preocupada de la gestión que es la 
dirección general de educación del ministerio, a este esfuerzo se suma a 
1 
mediados de esa década la construcción y difusión de un marco de actuación para 
los ¡directivos escolares, Este instrumento es llamado marco para la buena 
dirección y tiene por objetivo fijar las competencias profesionales, que delimiten 
oper tivamente las responsabilidades que le compelen, que sirviendo de "guía 
para la acción" , oriente las decisiones y actuación, que además permitan 
estalblecer sistemas de evaluación e incentivos asociados a cumplimiento de 
metas y el establecimiento de reglas claras y compartidas para facilitar la 
17 
coordinación y articulación de cada componente del sistema. Bajo el supuesto de 
qui sólo es posible mejorar la calidad de la gestión escolar en la medida que hay 
clar
1
idad sobre las competencias que deben poseer los líderes. 
Paradojalmente el documento y estas competencias corresponden a 
quienes ejercen el cargo y no de quienes postulan a él, por lo que no establece un 
1 
referente común para quienes desean desempeñar cargos directivos en los 
esl blecimientos educacionales. 
En estos años también surge la puesta en marcha del Sistema de 
Aseguramiento de la Calidad de la Gestión Escolar (SACGE), definido como 
1 
"conjunto coordinado de componentes, herramientas y recursos de apoyo al 
mejoramiento continuo de los procesos de gestión escolar, esto es, de las 
conC!iiciones organizacionales para la obtención de re~ultados educativos. Se 
propone, por tanto, articular iniciativas, herramientas, recursos e incluso actores 
(docentes, directivos, supervisores, sostenedores) que debieran estar implicados 
en e
1
1 aseguramiento de la calidad de la gestión escolar". 2 
Siendo prioritario capacitar y perfeccionar a los docentes directivos en 
matJrias de dirección y liderazgo educativo. Así el Centro de Perfeccionamiento 
1 
2 Reflexiones pedagógicas docencia nº 31 mayo 2007 aseguramiento de la calidad de la gestión 
escolar. 
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1 
de Profesores (CPEIP), entidad del Ministerio que albergó la unidad destinada al 
fortl lecimiento del liderazgo directivo se hiso cargo de esta tarea, así como 
1 
también diferentes universidades a través de la impartición de diplomados y 
magíster alusivos a la gestión y liderazgo de establecimientos educacionales. 
El mejoramiento del liderazgo escolar está reducido a una visión gerencial 
convencional, trasladada desde la empresa privada, sin una concepción 
pedagógica de mediano y largo plazo que vaya más allá de los logros de 
aprendizaje y se proyecte en todas las áreas relacionadas con el requerimiento 
1 
social de hoy en día. Por ello es importante atender a los temas de 
1 
institucionalidad y liderazgo, relevantes para el desempeño educativo, que 
implican una sólida definición del quehacer educacional como el equilibrio entre 
las propuestas educativas ministeriales, y locales que sustenten las competencias 
adecuadas para que la escuela mejore y la disponibilidad de los recursos 
pedagógicos como infraestructura, equipamiento, dotación docente pertinente, 
entre otras pues resulta imposible hacerlo solamente desde el trabajo directivo. 
Durante los últimos veinte años de historia de la educación se observan los 
es~ erzos para lograr un tránsito progresivo hacia una nueva valoración de la 
dire1ción de los establecimientos educacionales, siendo el foco la mejora de la 
calidad educativa del establecimiento y en el despliegue de su proyecto educativo 
pertinente con esa misión, por ende, esta visión del director y su equipo se plasma 
en una nueva ley (LGE - ley n. 20.370, 2009), la que viene a sustituir a la Ley 
19 
Orglánica Constitucional de Enseñanza (LOCE) que estuvo en vigencia casi por 
dos décadas. 
j En noviembre del 201 O, el actual gobierno anunció una importante reforma en la política hacia los directores de establecimientos escolares, dirigida a 
val rizar su función, mejorar sus condiciones laborales, potenciar sus atribuciones 
y reformular su formación, quedando una vez más en la nebulosa el proceso de 
Actualmente, además de las debilidades expuestas, es indispensable 
evi~enciar la necesidad de generar un sistema articulado de reclutamiento, 
selección, formación inicial y avanzada, inserción y acompañamiento en el 
desempeño de la dirección de establecimientos educacionales, con mecanismos 
de i\ centivo a lo largo del ciclo de trabajo. 
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2.1 MARCO PARA LA BUENA DIRECCIÓN 
1 
En este documento se presenta y difunde una propuesta ministerial en 
re1abión a estándares para el desarrollo profesional y evaluación en términos 
formativos del desempeño directivo. Se espera la reflexión en relación a lo que un 
dir+ or debe hacer o asegurar hacer en el ámbito de gestión del establecimiento 
educacional que dirige y las atribuciones y funciones de los directores de estos, 
buscando el mejoramiento del desempeño directivo y promoviendo el proceso de 
mej&ramiento de la calidad de la educación en Chile. 
1 
1 La necesidad de definir y profesionalizar el rol del director que esperamos 
en, ntrar en los establecimientos educacionales es la respuesta para el actual 
contexto de globalización y desarrollo nacional. En este sentido se vuelve 
fundamental elevar consistentemente la calidad de la educación de nuestra 
población respondiendo a las necesidades actuales en metodologías de 
enskñanza acordes con los estímulos y realidades cotidianas, la existencia de 
equipos de gestión, la participación de la comunidad educativa en las definiciones 
escolares, el mejoramiento de los sueldos de los directores y docentes. Contar 
con directores con capacidad de convertirse en líderes del proyecto educativo de 
sus establecimientos, que estos estén preocupados por obtener logros de 
aprendizaje para todos sus alumnos sin exclusión, logros institucionales y de 
satisfacción de la comunidad educativa. 
21 
"Con esos fundamentos y en ese contexto el Ministerio de Educación 
prot ovió cambios significativos en el proyecto de reforma a la Ley JEC, Nº 
19.532. Dicho proyecto aprobado por ambas cámaras, a la espera de un tercer 
trámite constitucional, señala entre otros aspectos, las atribuciones y funciones de 
los directores de establecimientos educacionales y norma la concursabilidad del 
cardo. Concretamente, esta Ley señala que la función principal del director 
consiste en conducir y liderar el proyecto educativo institucional, además de 
1 gestionar administrativa y financieramente el establecimiento cuando se le hayan 
tran~ferido tales atribuciones, según la legalidad vigente. 
Las atribuciones de los directores de establecimientos educacionales que 
este documento legal expone se plantean en el ámbito pedagógico, administrativo 
y financiero; aunque los últimos dos pueden ser encomendados. "3 
1 El marco para la buena dirección se estructura en cuatro grandes áreas de 
desarrollo o ámbitos de acción directivo, a saber que son : Liderazgo, Gestión 
Curi cular, Gestión de Recursos y Gestión del Clima Institucional y convivencia. 
Cada una de estas áreas posee un conjunto de estándares y descriptores que 
están al servicio de cumplir el complejo rol del director y los docentes que cumplen 
función directiva y técnico pedagógica para que se lleve a cabo con propiedad el 
liderazgo y gestión del establecimiento educativo que dirige, asumiendo 
3 MARCO PARA LA BUENA DIRECCIÓN Estándares para el Desarrollo Profesional y 
Evaluación del Desempeño 
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reJ onsabilidades tales como animador pedagógico, mediador, motivador, 
comunicador y gestor de medios y recursos; además de generar procesos de 
sensibilización y convocatoria para trabajar en colaboración con otros, en el logro 
de aprendizajes educativos de los alumnos y de resultados institucionales. 
1 
En esta oportunidad nos referiremos a las áreas de Liderazgo y Gestión 
Curricular descritas a continuación y a 2 criterios de cada uno con los que se 
analiza la realidad educativa del establecimiento educacional en estudio. 
1 
2.1.2 Liderazgo: 
1 
El área de Liderazgo surge como un ámbito fundamental para la gestión del 
1 
establecimiento, ya que incorpora habilidades y competencias que permiten dar 
direccionalidad y coherencia al proyecto educativo del mismo. En particular, el 
liderazgo escolar es visto en el marco de la buena dirección como el desarrollo 
perJonal y profesional de un director, orientado a coordinar los esfuerzos de la 
comunidad educativa que conduce. En ese sentido, las competencias involucradas 
en este dominio se demuestran principalmente en la capacidad del director de 
orier ar a los actores escolares al logro de las metas del establecimiento. 
Cab~ señalar que el liderazgo escolar no es una característica exclusiva del rol de 
director, sino que es deseable en todos los actores que a umen la responsabilidad 
sobre una tarea, o contribuyen a generar visiones de cambio. En este sentido los 
estándares contenidos en este ámbito, son también aplicables al conjunto de 
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1 
profesionales de la educación que cumple funciones docente-directivas y técnico 
1 
pedagógicas. 
Criterios y descriptores según áreas 
1 
• El director ejerce liderazgo y administra el cambio al interior de la escuela. 
• El director comunica sus puntos de vista con claridad y entiende las perspectivas 
de otros actores. 
• El director asegura la existencia de información útil para la toma de decisiones 
1 
oportuna y la consecución de resultados educativos. 
• El ~irector es capaz de administrar conflictos y resolver problemas. 
• Ei director difunde el proyecto educativo y asegura la participación de los 
principales actores de la comunidad educativa en su desarrollo. 
A1 El director y equipo directivo ejercen liderazgo y administran el cambio al 
inte~ior de la escuela 
Para garantizar los logros de aprendizaje de los estudiantes y los logros 
institucionales, el director y su equipo directivo deben ser líderes dentro de la 
comLnidad educativa. Esto significa que deben ser capaz de adaptarse y guiar a la 
instit~ción que conducen de acuerdo a cambios sociales, económicos y culturales 
del entorno. 
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Un buen liderazgo puede asumir diferentes caras, porque éste debe responder a 
las necesidades que el establecimiento educativo tenga en uno u otro momento, 
las que pueden variar en el tiempo. 
De¡ criptores 
• Utilizan distintos estilos de liderazgo de manera eficiente. 
• Ejercen su rol como formadores de personas y de la organización. 
• Reflexionan sobre su gestión profesional en el contexto de su labor 
directiva. 
• Son capaces de adaptarse a circunstancias cambiantes. 
• Lideran procesos de cambio al interior de la escuela. 
• Promueven y apoyan una cultura organizacional flexible. 
A.41 El director es capaz de administrar conflictos y resolver problemas. 
A fin de alcanzar los logros de aprendizaje de los estudiantes y los logros 
institucionales, el director debe tomar decisiones pertinentes y ser capaz de 
resolver los problemas que se presenten. Adversidades y malentendidos que no 
son abordados en su debido momento pueden dificultar el logro de las metas del 
establecimiento. Por lo tanto, es misión del director, en su rol de líder de la 
institución, identificarlos y eliminarlos oportunamente. 
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Det riptores: 
t Es capaz de identificar y resolver problemas. 
• Utiliza técnicas de negociación, administración y resolución de conflictos. 
• Establece mecanismos para la resolución de disputas y quejas. 
1 
• 
1 
Toma decisiones fundamentadas y considera enfoques alternativos para la 
resolución de problemas. 
2.1.3 Gestión Curricular: 
El área de Gestión Curricular es central en el marco para la buena dirección, en el 
sentido que el objetivo último de todo establecimiento educativo es el aprendizaje 
1 
de sus alumnos y por ende de la implementación y evaluación del currículum. En 
ese sentido, las competencias contenidas en esta área dan cuenta de la manera 
por la cual el director debe asegurar el aprendizaje efectivo en las aulas del 
establecimiento que conduce, considerando su propia cultura y proyecto 
edu~ tivo. 
1 
Específicamente, los estándares de este dominio son los necesarios para que el 
direJtor promueva el diseño, planificación, instalación y evaluación de los procesos 
instiiucionales apropiados para la implementación curricular en aula, de 
aseduramiento y control de la calidad de las estrategias de enseñanza, y de 
monitoreo y evaluación de la implementación del currículum. 
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cr¡ erios y descriptores según áreas 
• El director conoce el Marco Curricular, el Marco de la Buena Enseñanza y los 
mecanismos para su evaluación 
• El ldirector organiza eficientemente los tiempos para la implementación curricular 
en aula. 
• El director establece mecanismos para asegurar la calidad de las estrategias 
didácticas en el aula. 
• El director asegura la existencia de mecanismos de monitoreo y evaluación de la 
implementación curricular y de los resultados de aprendizaje. 
B.2 El director organiza eficientemente los tiempos para la implementación 
curricular en aula. 
Uno de los aspectos que influye significativamente en el logro de resultados de 
aprendizaje es el desarrollo de buenos procesos de organización curricular, 
pre1aración de la enseñanza, adecuadas condiciones para su implementación en 
aula y su evaluación. En ese sentido, en el ámbito de la gestión curricular, el 
director debe asegurar una organización efectiva de uso del tiempo y espacios 
instr cionales para el desarrollo de los procesos antes señalados. 
1 
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Del riptores: 
1 Genera instancias y tiempos de planificación para seleccionar y organizar 
los contenidos de los programas de estudio. 
• Genera instancias y tiempos para definir las estrategias de enseñanza 
acorde con las necesidades de los alumnos. 
• Establece condiciones para que el tiempo escolar sea usado efectivamente 
en procesos propiamente pedagógicos. 
• Genera instancias y tiempos para definir criterios e instrumentos de 
evaluación que permitan retroalimentar las prácticas de los docentes. 
B.3. El director establece mecanismos para asegurar la calidad de las 
estrategias didácticas en el aula. 
Para garantizar los logros de aprendizaje de los estudiantes, el director debe 
motivar a los actores del proceso educativo y asegurar la difusión, conocimiento 
col+ tivo y replica de las estrategias de enseñanza adecuadas. Asimismo, debe 
pror over una sistemática evaluación de logros y limitaciones de lo realizado. En 
este proceso es fundamental que, el director tenga y transmita a la comunidad 
educativa altas expectativas respecto a los aprendizajes de los alumnos. 
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Des
1
criptores: 
l Promueve entre los docentes altas expectativas de logros de resultados de los estudiantes. 
1 
l Genera instancias y tiempos para la reflexión docente sobre la incidencia de las prácticas pedagógicas en el logro de resultados. 
¡ Promueve altas expectativas de aprendizaje entre los estudiantes y les 
j demuestra confianza en sus capacidades. Asegura la articulación entre objetivos institucionales y logro de aprendizaje 
de estudiantes. 
3. . L LIDEERAZGO EN CONTEXTO EDUCATIVO. EXPERIENCIAS DEL 
1 
MUNDO 
El liderazgo educativo es un tema que ha aflorado de manera creciente los 
últil os años a nivel mundial y también nacional. Se ha observado y por lo tanto se 
entiende de manera fehaciente entre todos los actores del mundo actual que los 
lídet s marcan una real diferencia cuantitativa y cualitativa en la calidad de sus 
relabiones interpersonales y en la gestión de una institución educativa. 
1 
1ustentando esta creencia en los países que integran la OECD, se les está 
dando a las escuelas la autonomía necesaria para responder de manera eficiente 
en s~ toma de decisiones, de manera que puedan adaptarse con mayor facilidad a 
entornos cambiantes y responder a las necesidades de la sociedad actual (l?ont, 
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Nusche y Moorman, 2008) . De esta manera, las funciones y responsabilidades de 
los líderes educativos (directores) se han multiplicado exponencialmente, así como 
lo que se espera de ellos acerca de su rol. 
t ºs directivos que aplican modelos de gestión basada en el liderazgo 
aumentan entre un 3 y 5% los resultados de aprendizaje de los alumnos (Heck, R. 
& Hlallinger, P., 1998). Esto es en realidad un 25% de lo que afecta la escuela 
sob1e el estudiante luego de identificar los factores de entrada de los estudiantes 
(Cr7emers & Reezigt, 1996) 1. Se han identificado una serie de aproximaciones 
que pueden ser utilizadas para estudiar los efectos del director y equipos 
directivos de manera directa o indirecta, pero no hay discusión alguna sobre su 
1 
relevancia (Pitner, 1998) 2. 
Ja recopilación de más de 30 años de investigación (Walters ,Marzano y 
Mc\ ulty, publicado en 2003), sobre la influencia del liderazgo en los resultados 
académicos de los alumnos. Determinaron "21 responsabilidades de liderazgo". 
Los investigadores realizan un análisis con numerosos estudios al respecto y 
com1rueban que las escuelas en donde sus directores las aplican, existen 
resultados positivos como que sus estudiantes aumentan 10% su rendimiento. 
Ante estas evidencias internacionales de especialistas en educación cabe 
preguntarse ¿Qué es el liderazgo educativo? 
30 
Existen muchas definiciones de liderazgo tanto en el ámbito empresarial, social 
y abdémico, pero el término que podría unir todas estas definiciones seria 
"influencia". 
El liderazgo instruccional es ejercido por personas en cargos de liderazgo 
formal, especialmente directores. Se enfoca en mejorar la efectividad de las 
prácticas de los profesores en clases, con la finalidad de mejorar los logros de los 
estudiantes.4 
Jos líderes instruccionales definen la mIsIon 
prodrama educativo y promueven el clima escolar.5 
1 
de la escuela, gestionan el 
Así, el liderazgo consistiría en la capacidad de plantear principios, de modo 
que sean tomados por otros como objetivos propios, creándose así un sentido 
col partido que moviliza a la organización en pro de estos principios comunes. 
Siguiendo a Leithwood, Day, Sammons y Hopkins (2006), el liderazgo se 
caracteriza por fijar un "norte" para la organización, y tener la capacidad de 
1 
mo\ ilizarla en esa dirección1. Si a este "liderazgo" le agregamos la palabra 
"educativo", entonces podemos complementarla definición y tomando las palabras 
de Robinson (2009) decir que "el liderazgo educativo es aquel que influye en otros 
4 (Leithwood, Jantzi y Steinbach 1999) 
5 (Hallinger y Murphy, 1985)"Chile 2012EI director como líder pedagógico o instruccional Raphael 
Wilkins" 
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para hacer cosas que se espera mejorarán los resultados de aprendizaje de los 
estudiantes"6 
1 
IDe esta manera, el liderazgo educativo logra convocar a la comunidad escolar 
en un proyecto común de mejora, que implica que todos los actores hagan suyo el 
objetivo de que los alumnos aprendan y logra orientar el alineamiento de los 
recJ sos pedagógicos financieros y humanos en pos de aquel objetivo compartido. 
Es importante marcar que la cuantificación del impacto del liderazgo en los 
aprendizajes de los estudiantes se realiza, mayoritariamente, en base a 
investigaciones en países desarrollados. Esta variable es sumamente importante a 
tenJ en cuenta ya que lo que pueden hacer allí los directores puede ser bastante 
más marginal a lo que puede realizar un director en Chile, por las condiciones del 
sistema municipal en nuestro país. Sin embargo, no se puede dejar de lado la otra 
cara de la moneda. El estancamiento sufrido por un estudiante al pertenecer a un 
Es~ lecimiento Educacional dirigido por un líder danino (ya sea por acción u 
omisión), es mayor a los avances que alcanzaría si tuviera uno bueno (Waters, 
1 
2003). Esta reflexión se hace aún más importante al incorporar "El concepto de 
1 
sistema complejo en torno a la escuela, el cual exhibe irreversibilidad ante 
pro~ sos claves, que pueden ser aún más determinantes en acciones del líder de 
la organización"7 
6 (Robinson, Hohepa, y Lloyd, 2009, p.70). 
7 (Waissbluth, Sistemas Complejos y Gestión Pública, 2008 
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luego de encontrar las responsabilidades básicas de éxito, las investigaciones 
llegl n a un punto de equilibrio tal, que declaran siete características claves de un 
lidejazgo exitoso que se enumeran en la siguiente tabla' 
1 
El liderazgo educacional es el segundo aspecto de mayor influencia en el aprendizaje de los 
estodiantes, luego de lo que hacen los profesores en el aula. 
~ 1. od I rd · 1 · • · b · · d rde ª'' t os os I eres exitosos se mueven en as mismas practicas as1cas e I razgo. 
La~ maneras en que cada líder aplica estas prácticas, no las prácticas en sí 
mi 
1
mas, demuestran estar muy determinadas por los contextos de trabajo en que se 
.. ·-'··--
4 
Loj líderes mejoran el aprendizaje y la enseñanza indirectamente, sobre todo, a través de su 
influencia en la motivación, compromiso y condiciones de trabajo de los profesores. 
5 1 
EJ ljderazgo educacional tiene una gran influencia en escuelas y estudiantes cuando está 
disllribuído ampliamente. 
6 
Algunos patrones de distribución son más efectivos que otros. 
1 
0n ~ queño puñado de características personales explican una gran proporción de la variación 
de la eficacia del liderazgo. 
Si nos referimos principalmente a nuestra región del mundo y miramos sólo 
mbios en educación de Latinoamérica, es un hecho que la rapidez de los 
ca bios sociales, económicos, culturales y tecnológicos plantea nuevas 
exigencias que obligan a los sistemas educativos a una renovación constante para 
dar respuesta a las demandas y necesidades de las personas y de las sociedades 
en constante cambio. En este sentido, junto con los procesos de reforma y 
desbentralización, las innovaciones educativas se presentan como una necesidad 
8 (Leithwood et al., 2008). 
33 
par¡ dar respuestas a los nuevos desafíos y generar nuevas soluciones a los 
temr históricamente pendientes. 
\ Los estudios en torno a la innovación educativa que se han generado en 
Latinoamérica han permitido constatar que existe una gran actividad innovadora 
en 11 región que sin embargo, es poco difundida y compartida por los diferentes 
paísbs. También se ha observado la gran ausencia de procesos de 
sistJmatización, evaluación e investigación de las experiencias, lo que dificulta 
opti! izar su aplicación en procesos de cambio y compartir - aprender de las 
I. . d 1 exp nenc1as e os pares. 
Estos propósitos se enmarcan dentro del enfoque de la UNESCO del 
derecho a una educación de calidad para todos, con igualdad de condiciones y sin 
ningún tipo de discriminación, que promueva los aprendizajes necesarios para el 
desJrrollo personal tanto de los profesionales de la educación como para los 
alu j nos (as) y sus familias y la participación en la sociedad, y el conocimiento y la 
vive \ cia de los derechos humanos. 
Una educación de calidad ha de ser, además de eficaz y eficiente, 
relev~nte, pertinente y equitativa, dimensiones adoptadas por los ministros de 
educación de América Latina y el Caribe, en la Declaración de la II Reunión 
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lntergubernamental del Proyecto Regional de Educación para América Latina y el 
Carr e
9 
1 La propuesta de educación de calidad para todos en América Latina 
enfrenta dos desafíos importantes en relación con la exclusión. 
El primero, ayudar a la superación de la pobreza mejorando masivamente el 
nivel! de formación de las nuevas generaciones que entran al mercado laboral, en 
un ~ omento en que la región va quedando rezagada en el ritmo de avance de la 
educación secundaria y terciaria, y en el nivel de aprendizaje efectivo y 
actur zado de toda la población. 
El segundo lugar, contribuir a la reducción de las desigualdades sociales, 
1 
mediante el fortalecimiento de una escuela pública, cuya calidad sea debidamente 
garat tizada por el Estado, para reducir las brechas existentes. Un sistema 
educativo justo que asegure la democratización en el acceso y la apropiación del 
conobimiento es esencial para fortalecer la cohesión y el sentido de pertenencia a 
la so¡ iedad. 
4. INVESTIGACIONES SOBRE LIDERAZGO EN CHILE 
1 Se han realizado estudios que se orientan a probar el impacto del liderazgo 
en los resultados académicos, otros se han centrado en el liderazgo como un 
9 (PRELAC, Buenos Aires, 2007). 
35 
elemento movilizador que, en medio de un sistema complejo, logra generar 
cambios a nivel escolar. 
Estudio de eficacia escolar en Chile, demuestran que el liderazgo educativo 
es un factor capaz de producir cambios en la organización escolar que promuevan 
la calidad de los aprendizajes generado en los establecimientos educacionales 
mejoras en los resultados escolares generales. 
1 
Por lo que se deduce que la gestión escolar tiene una relación mediada con 
la calidad del establecimiento educacional percibida por directivos y docentes, 
ent, ndida como capacidad para satisfacer las necesidades y expectativas de los 
estudiantes y sus familias. Esto, debe combinarse con otros factores, tales como 
un cuerpo docente estable, capacitado y motivado, central para una buena 
escuela y es lo que produciría diferencias significativas en el desempeño de los 
alumnos. 
Bellei et al. (2004) en su investigación enfatiza una figura directiva que 
inspire respeto en la comunidad. Este respeto debe fundamentarse principalmente 
en el saber técnico pedagógico que posee el líder más que en la formalidad de su 
cargo. 
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Es a partir de este conocimiento y capacidad de brindar apoyo a los 
docr ntes, que se produce la validación de un fuerte liderazgo institucional ejercido 
por 1el director. 
Este tipo de liderazgo se desglosa en 6 puntos relevantes como: 
- Contar con líderes participativos, que permiten la opinión del cuerpo docente. 
- El líder debe motivar constantemente, reconociendo logros y proveyendo 
incentivos, logrando eso generar un mayor compromiso. 
- Esj propio de un buen liderazgo institucional la delegación de funciones. 
- Esl relevante que el director demuestre tener altas expectativas sobre el futuro de 
sus ¡ iumnos y en las capacidades del cuerpo docente. 
- Ser un líder accesible y cercano teniendo una buena disposición para recibir 
sugerencias de docentes, apoderados y alumnos. 
1 
- Ser un líder activo y en terreno (con más movilidad dentro y fuera de la escuela 
más que sentados en el escritorio) . 
1 
Raczynski y Muñoz (2006), en su estudio sobre factores de eficacia escolar, 
determinan cuatro elementos constitutivos de lo que han llamado la "columna 
vertebral" de la efectividad y que agrupa los distintos componentes de la escuela 
que potencian los buenos resultados. 
Gestión pedagógica e institucional. Es especialmente relevantes como el 
desarrollo profesional docente al interior de la escuela, el que se produce en un 
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marco colaborativo entre directivos y profesores, a través de ejercicios de 
evaluación y retroalimentación, con el objetivo de alcanzar una alta calidad en el 
trablajo de aula siendo esencial el aprovechamiento de los recursos materiales y 
humanos disponibles. 
1 Liderazgo propositivo: Es necesaria la existencia de un líder "que lleva la 
batuta". 
¡ Proyecto institucional compartido, con metas concretas y priorizadas en 
función del aprendizaje de los niños, que se actualizan permanentemente, se 
monitorean y evalúan. 
Mostrar expectativas y "visión de futuro". Esto último refiere a la creencia (y 
la transmisión de esta) en las posibilidades de aprendizaje de los alumnos, por 
parte de directivos y profesores; lo cual se traduce en altas exigencias para todos 
los actores escolares. 
Finalmente, es necesario que los puntos anteriores se acompañen de una 
planificación rigurosa del proceso educativo, que nada queda al azar, y en donde 
haya espacio para el aporte individual de los docentes. 
Un elemento no considerado y que introduce la investigación de Eyzaguirre 
y Fontaine (2008) es en el ámbito de gestión, los directores de establecimientos 
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educacionales exitosos participan activamente en la selección y evaluación del 
personal docente. Así, de acuerdo con el estudio los directores efectivos realizan 
un conjunto de prácticas estables y sostenidas en el tiempo, destinadas 
principalmente a que se cumpla la totalidad del currículum y a asegurar que todos 
los alumnos puedan aprender. Si bien nuevamente se rescata el rol pedagógico 
que deben asumir los líderes, esta es a partir de la gestión directiva en la que se 
incluyen la fijación de objetivos y sus plazos, supervisión, observación de clases, 
monitoreo de la enseñanza, sistemas de tratamiento de alumnos con retraso en el 
aprendizaje y mantenimiento de ambientes adecuados para el aprendizaje. 
\ En el estudio de Henríquez et al. (2009) se destacan varios elementos que 
en buenas escuelas debieran darse de manera conjunta. 
Evidencia encontrada en establecimientos educacionales con buenos resultados 
(las SIP, en el estudio) 
- Existe un método de selección de directores y profesores. 
- Hay asignación de tareas y autonomía asignada a directores. 
- Los directores cuentan con autonomía para contratar/despedir docentes. 
- Existe una metodología clara y compartida. 
- Está la figura de un subdirector. 
- Se cuenta con incentivos y reconocimiento a los profesores mejor evaluados. 
Adicionalmente, este estudio lleva la descripción de variables a un nivel mucho 
más fino, para terminar señalando la importancia del enfoque general en lo 
académico, en el sentido de tener el desempeño académico de los alumnos como 
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objetivo principal del Establecimiento Educacional, con un equipo directivo 
enf1cado hacia lo pedagógico más que hacia lo administrativo. 
- En estos establecimientos educacionales existen evaluaciones sistemáticas de 
profesores y alumnos y a partir de estos, se toman acciones usando la información 
1 
obt, nida. 
- Hay trabajo en equipo y colaboración profesor/director. 
- Existe preocupación por la formación docente continua. 
- Se proveen estrategias y recursos para los alumnos rezagados. 
- Se abren posibilidad de aprovechar economías de escala, especialmente a 
través de los departamentos de educación. 
En resumen, estas investigaciones sobre eficacia escolar nos proponen 
que el liderazgo se sostiene sobre tres pilares fundamentales: 
- Un primer pilar, es aquel que está basado en el manejo emocional y situacional. 
Tiene relación con ser capaz de conducir la relación que se establece con los 
docJntes, como ser hábil también, en adaptarse a contextos cambiantes. Es 
esencial la capacidad de velar por un buen clima escolar, motivar y demostrar 
altasl expectativas en alumnos y docentes, escuchar y abrir espacios de 
participación y trabajar en equipo. 
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- En segundo lugar es propio de un buen líder la capacidad para estructurar una 
organización escolar eficiente, esto significa que se debe facilitar las condiciones 
parJ que los docentes puedan realizar un buen trabajo. 
1 
- En tercer lugar, y siendo el punto en común entre todas las investigaciones, es 
uno técnico, relacionado con el expertise pedagógico del director y el que tanto él 
como su equipo directivo establezcan metas con claro foco en el aprendizaje de 
los alumnos y alumnas del establecimiento educacional. 
El Ministerio de Educación, también ha buscado establecer cuáles son los 
fact , res que inciden en los altos logros académicos de algunos establecimientos 
edul acionales. Es así como el informe de Resultados del SIMCE 2008, concluye 
que luno de los elementos asociados al desempeño alcanzado por los estudiantes 
de segundo medio es el alto liderazgo de los equipos de los establecimientos 
educacionales en los cuales estudian. De manera cuantitativa se determina que el 
índide de liderazgo del estudio SIMCE ha considerado elementos similares a los 
menlcionados en las investigaciones mencionadas anteriormente e relación a 
escuelas eficaces como, la existencia de normas de convivencia, existencia de 
fines y prioridades educativas compartidas y la valoración del trabajo docente en 
relación a su preparación y ejecución. 
Hasta ahora los estudios mencionados están relacionados con los factores 
que explican los buenos resultados en establecimientos educacionales, 
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determinado que el liderazgo directivo es determinante en el éxito escolar. Los 
estudios que siguen, a diferencia de los anteriores, toman el liderazgo como punto 
de partida para su investigación, intentando comprobar la relación que existe entre 
elementos del liderazgo y la calidad de un establecimiento educacional. 
El estudio de Bravo y Verdugo (2007) considera que la gestión escolar es 
1 
un elemento indispensable a la hora de mejorar los aprendizajes de los 
estudiantes. Esta gestión se desglosa en seis componentes. Así, el del director, 
seríJ relevante ya que es el encargado crear los incentivos necesarios para que 
tanto alumnos y profesores alcancen los objetivos institucionales, también es 
nec~
1
sario que se encargue de orientar a la comunidad escolar hacia altas metas 
cumpliendo un rol motivador. 
Un liderazgo que tiene relación con una mejor enseñanza involucra a los 
docentes en la toma de decisiones internas del establecimiento educacional, 
proporcionando las condiciones para que se genere el trabajo en equipo 
efectivamente, manteniendo una comunicación expedita con la comunidad y 
logrando que las prácticas buenas o positivas se compartan y repliquen entre el 
profesorado. 
Finalmente, el líder debe cumplir una función evaluadora de las prácticas 
docentes y del impacto de estas, en los aprendizajes de los alumnos y alumnas 
del establecimiento educacional. 
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Bravo, Sevilla y Miranda (2008), Este estudio se estructura en base a la 
adjudicación de la asignación de desempeño colectivo. Este, permite identificar 
1 
entre los postulantes, aquellos equipos directivos que son más efectivos en cuanto 
a rel ultados de aprendizaje y destaca el rol que cumplen los directores relación a 
1 
la efectividad escolar. Aunque este trabajo no identifica a cabalidad cuáles son los 
patrbnes que hacen que los equipos directivos de los establecimientos 
educacionales tengan buenos resultados, es posible afirmar que al establecer 
objetivos y metas que orientan el accionar de la organización, puede ser visto 
como un insumo para el logro de los resultados deseados en la institución. 
El trabajo de Majluf y Hurtado (2008) estudia el impacto que produce la 
cultura escolar en los aprendizajes. La función del liderazgo del director en esta 
investigación, sería generar un clima escolar y condiciones de trabajo que permita 
a los profesores desempeñarse satisfechos y desarrollar compromiso, 
respondiendo a una visión transformacional acerca del liderazgo. Las variables 
que más influyen sobre el rendimiento académico, según estos autores, 
corresponden a las de nivel socioeconómico teniendo un mayor peso y también 
tienen impacto las variables de una suave dirección (soft managemen) en su 
capacidad de motivar y propiciar orientaciones. En especial, las relativas al énfasis 
en lo académico, el compromiso interno de los docentes con su labor. 
Thieme (2005), Estudia la influencia del liderazgo sobre el desempeño 
escolar, considerado el desempeño escolar como la percepción de docentes y 
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directores sobre eficiencia, esfuerzo y satisfacción con el establecimiento 
educacional. Por primera vez se usa una concepción de resultados que difiere de 
los logros obtenidos en las pruebas estandarizadas. 
¡ Esta investigación muestra que ese desempeño escolar es mayor cuando 
los líderes son mejor evaluados, que cuando obtienen baja puntuación en las 
encuestas, desarrolla un modelo de liderazgo incluyendo factores que influyen 
sobre el desempeño escolar como la estimulación intelectual; la influencia 
idealizada; la motivación por inspiración; la consideración individualizada, 
recorpensa contingente; dirección por excepción activo; dirección por excepción 
pasit o. Lo que más incide es la influencia idealizada del líder, el que sea visto con 
respeto y confianza, asociado a estándares éticos y morales. 
El estudio dirigido por Carbone et al. (2008), encargado por MINEDUC a la 
Universidad Alberto Hurtado. En este estudio, gracias a la información aportada 
por un conjunto de instrumentos aplicados a las escuelas, los investigadores 
caracterizan las prácticas de liderazgo de directores, jefes de la unidad técnica 
pedagógica e inspectores generales, categorizando diferentes estilos de liderazgo 
relacionados a resultados de aprendizaje que presentan los establecimientos 
educacionales. 
De esta manera, en el caso del director, se identifican cuatro tipos de 
liderazgo: participativo, autoritario, estos están asociados a buenos resultados 
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académicos y externalizador y centralista, mientras que estos, se asocian a bajos 
resultados de aprendizaje. 
1 En la exploración que realiza sobre prácticas de liderazgo, el estudio de 
Carbone plantea que aquellas de los directores más efectivos pueden clasificarse 
1 
en cuatro tipos: 
1) Prácticas de liderazgo con claro foco en el aprendizaje. 
2) Planificación y coordinación en sintonía con el PEI. 
3) Capacidad de innovación. 
4) Consideran el contexto interno y externo de la escuela. 
Aderiás los buenos líderes se caracterizan por tener los conocimientos y expertise 
necesaria para su función. 
Otro estudio que considera el estilo del liderazgo, es el de Volante (2008) . 
En este caso se toma un modelo de liderazgo instruccional para testear la relación 
entre variables con fuerte foco en lo pedagógico y logros académicos. Esta 
investigación vuelve a rescatar el rol pedagógico del líder que había sido 
destacado por los estudios de efectividad escolar. 
Los resultados de este estudio muestran que en aquellas organizaciones 
escolares en las que los profesores tienen una mayor expectativa sobre el logro 
académico de los estudiantes, se asocia con el puntaje significativo promedio de la 
PSU tanto en lenguaje como en matemáticas. También la percepción de un mayor 
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liderazgo instruccional, logra mejores niveles alcanzados en las pruebas de 
selJcción universitaria, en el caso de matemáticas. 
Con la investigación de López (2008) se introduce un nuevo elemento, ya 
que intenta confirmar la hipótesis de que la gestión escolar influye indirectamente 
en la calidad, en la medida en que impacta en otros actores, especialmente los 
doc1ntes. A su vez, López desglosa la gestión escolar en 5 dimensiones, las 
cual\ s pueden tener efectos diferenciados sobre las variables mediadoras 
(satisfacción de los docentes y resultados percibidos por directores y docentes 
sobre el logro de objetivos). Las dimensiones son: liderazgo; planificación y 
estrl tegia; gestión de personal; recursos; y procesos. 
1 
En los resultados de la investigación determina que de las cinco 
dimensiones "liderazgo", "recursos" y "procesos" generan un efecto directo sobre 
la percepción que tienen directores y docentes respecto del logro de objetivos. 
Paralelamente a esto, las dimensiones "liderazgo" y "gestión de personal" 
presentan una incidencia directa en la satisfacción de los docentes, en tanto que 
esta última variable (docentes satisfechos), también es responsable de que se 
perciba que los objetivos han sido logrados. 
Garay (2008), al igual que López (2008) considera el liderazgo como un 
elemento de influencia indirecto. 
46 
Tal como en otras investigaciones presentadas anteriormente, este, estudia 
la relación entre las características que definen los estilos de liderazgo y la calidad 
de los resultados. 
Este estudio entiende el liderazgo como un factor de influencia conformado 
por 7 elementos. Mediante un análisis factorial, estos elementos de influencia se 
reducen a cuatro: consideración individual y carisma son provenientes del 
liderazgo transformacional, y estimulación intelectual e inspiración más 
planificación y supervisión corresponden a las teorías de management. 
Finalmente se muestra que las dimensiones provenientes del liderazgo 
transformacional son centrales e inciden en las dimensiones de management. Las 
variables estimulación intelectual e inspiración, a la vez, inciden en la participación 
de la comunidad en la gestión. En conclusión los resultados de aprendizaje 
medidos por SIMCE son afectados por la participación de los líderes y por su 
capacidad de planificación y supervisión. 
Como hemos visto son muchas las investigaciones que asocian el liderazgo 
escolar con los resultados de aprendizaje. Esto se aplica especialmente si se 
integra la variable liderazgo entre otros factores que ayudan a explicar el 
desempeño escolar como es el caso de los estudios de escuelas efectivas, 
mientras que, por otro lado, hay estudios que intentan explicar o medir las 
dimensiones del liderazgo y la calidad educativa. En cuanto a la idea de liderazgo, 
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es posible encontrar autores que se sitúan desde enfoques transaccionales, otros 
transformacionales, instruccionales, de creación propia o modelos influidos por el 
ámbito de la gestión. Lo mismo ocurre con las metodologías utilizadas para medir 
su influencia en los aprendizajes, que van desde correlaciones hasta el uso de 
ecuaciones estructurales. Todos estos trabajos encuentran que el liderazgo, se 
encuentra vinculado a los resultados de aprendizaje de los alumnos y alumnas de 
establecimientos educacionales. 
La revisión de las investigaciones realizadas en nuestro país, dan cuenta de 
que el liderazgo ha sido un tema que ha estado muy presente en las 
investigaciones sobre educación destacando la importancia del liderazgo como 
aqudno que caracteriza a los directivos efectivos y las influencias que ejerce esto, 
en los resultados escolares alcanzados, ya sean medidos en relación a las 
organización o en términos académicos. 
La investigación sobre escuelas efectivas en Chile ha levantado información 
a pahir de estudios de casos en establecimientos educacionales. A través de 
estos, los autores, no solo han confirmado que el liderazgo directivo es un factor 
crítico para la eficacia escolar, sino que también se distinguen en esta dimensión 
las prácticas que caracterizan a los directores y otros líderes de escuelas que se 
destacan. Se rescata para la investigación de liderazgo la descripción de prácticas 
de los directores de escuelas exitosas es decir, lo que suelen "hacer". 
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Los estudios sobre escuelas eficaces, confirman la importancia del 
liderazgo directivo en los resultados de aprendizaje y ayuda a determinar las 
características que debe tener ese liderazgo para que sea eficaz, aun cuando no 
miden sus efectos, en relación a la magnitud del liderazgo sobre los resultados de 
aprendizaje. Por otra parte, las investigaciones en efectividad escolar no suelen 
hacer una elaboración conceptual respecto de lo que es el liderazgo educativo ni 
utilizan marcos teóricos sobre liderazgo escolar. En términos conceptuales, el nivel 
de desarrollo llega hasta la caracterización de directores en distintos niveles de 
escuelas, pero no distingue, por ejemplo, entre tipos de liderazgo o entre liderazgo 
y gestión escolar. 
Los estudios que buscan medir la influencia del liderazgo definen desde un 
comienzo qué es lo que entenderán por liderazgo y, por lo tanto, cuáles de las 
prácticas que realiza un director produce resultados. Tomando a modo de ejemplo 
las investigaciones revisadas, Thieme (2005) ha contrastado prácticas que son 
propias de un liderazgo transformacional con las que provienen de uno 
transaccional. En los trabajos realizados por Majluf o Garay (2008) los estudios se 
realizan desde una visión transformacional del liderazgo. Volante (2008) toma un 
tercer estilo de liderazgo: el instruccional. El director se avoca al ejercicio de 
prácticas pedagógicas -a diferencia del transformacional, donde la motivación del 
cuerpo docente y la cultura organizacional es el foco, o el transaccional, donde lo 
que prima es la fijación de sistemas de incentivos. 
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Cabe destacar lo novedoso que resulta el estudio de Bravo y Verdugo 
(2007) . Si bien aquí se utiliza una visión parcial del liderazgo, dejando afuera el rol 
instruccional; se introduce como elemento metodológico el uso de test de 
personalidad al director. De esta manera, se abre una nueva ventana para la 
investigación, la que ya no sólo va a explorar el efecto que tiene sobre el 
aprendizaje lo que el director "hace", sino que además ahora también es posible 
su j arle un enfoque de actitudes y disposiciones. 
El estudio de Bravo y Verdugo (2007) Un elemento importante, es que en 
Chile contamos con un Jefe Técnico que apoya la labor instruccional de los 
doc¡ ntes siendo un rol fundamental en el liderazgo educativo. 
En la mayoría de Las investigaciones no es consultada la labor del jefe de 
UTP a excepción del estudio realizado por el equipo de la Universidad Alberto 
Hurtado y el de Henríquezet a/., (2009). Postulando que se requiere avanzar en 
visiones compartidas de liderazgo. 
Bellei et al. (2004) y de Raczynskiy Muñoz (2006) considera otros 
liderazgos pedagógicos, y postula que falta avanzar en una mayor definición del 
rol del director en particular, y la relación que este, debe establecer en relación al 
liderazgo con otros miembros del equipo directivo (tales como el Jefe técnico). 
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Adicionalmente, El estudio de la Universidad Alberto Hurtado realiza un 
importante avance al describir en forma más profunda las prácticas, estableciendo 
estilos de liderazgo asociados a los resultados de aprendizaje en las escuelas. 
Esto es posible porque, este estudio logró combinar técnicas de investigación 
cuaf !ilativas con técnicas cualitativas. 
Los líderes exitosos han aprendido a ver el ambiente de su organización 
desde un punto de vista holístico. Este enfoque amplio es lo que el concepto de 
cultura escolar le ofrece a los directores y a otros líderes. Les da un marco más 
amplio en el cual trabajar para comprender problemas difíciles y relaciones 
complejas dentro de la escuela. Al profundizar su comprensión de la cultura 
escdlar estos líderes estarán mejor preparados para formar los valores, las 
creencias y las actitudes necesarias para promover un ambiente de aprendizaje 
estable y beneficioso. 
5. LA GESTION CURRICULAR Y SU IMPLICANCIA EN LOS PROCESOS 
EDUCATIVOS DE CALIDAD 
El currículo constituye una indispensable carta de navegación ya que estructura 
los contenidos en la dirección de desarrollar las habilidades, conocimientos y 
competencias que constituyen los fines de la educación formal por tanto debe ser 
un instrumento flexible, con una dinámica acorde con los requisitos que se asocian 
con el propósito general del proceso educativo potenciando la capacidad de los 
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estudiantes para enfrentar sus experiencias futuras con los saberes adquiridos en 
el presente. 
Por lo tanto definiremos al currículo como 'una selección cultural con 
propósitos formativos', ya que en la sociedad del conocimiento, en que las 
persianas adquieren progresivamente mayor información por medios distintos a la 
educación formal, el énfasis de ésta debe radicar en obtener instrumentos que 
permitan manejar adecuadamente esa información. El currículo es, por tanto, un 
referente ordenador de habilidades, más que de conocimientos, en el contexto de 
los fines socializadores y productivos de la educación. Por tanto vemos a la 
gestión curricular como la capacidad de organizar y poner en marcha el proyecto 
pedagógico del establecimiento educacional a partir de la determinación de lo qué 
se debe enseñar y de lo que deben aprender los estudiantes. 
Buscar el mejoramiento permanente de la enseñanza y el aprendizaje en el 
establecimiento educacional, exige un trabajo en equipo dentro de la institución y 
acuerdos sobre el PEI y aspectos críticos de la enseñanza y el aprendizaje como 
la evaluación, articulación de niveles, áreas y grados, la jerarquización de 
contenidos, uso de textos, elaboración y utilización de material didáctico y de 
apoyo, la formación permanente de docentes, entre otros, además de la atención 
a estudiantes con necesidades educativas especiales. 
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En la literatura especializada, existe consenso acerca de la importancia que 
posee el área de gestión curricular y el efecto que ésta, tiene en los procesos de 
enseñanza y aprendizaje tanto en profesores como para los alumnos. Los 
movlmientos de eficacia escolar dan cuenta de este factor en aquellos colegios 
que lhan logrado estándares de desempeño acordes a las exigencias del mundo 
actual y por lo tanto han logrado impartir educación de calidad sin que el 
encontrarse en contextos de pobreza infiera. Una gestión adecuada del currículo 
juega un rol protagónico en el éxito en los resultados de un establecimiento 
educacional, por tanto, todos los procesos de mejora educativa deben tener 
presente esta importante área para conseguir el logro de los objetivos educativos 
pro+ estos. 
Con la incorporación de los movimientos de escuelas efectivas y eficacia 
escolar, los modelos de gestión de calidad y la necesidad de focalizar las políticas 
en los resultados de aprendizaje de los estudiantes se ha tomado conciencia real 
del potencial que tiene el desarrollo de una gestión efectivamente descentralizada 
y el \ rol principal de la dirección en el logro de resultados, ha significado 
incrementar las estrategias para que cada comunidad educativa genere sus 
propios procesos de mejora. Por lo que el mayor desafío es contar con 
establecimientos educacionales capaces de gestionar su propia mejora continua y 
sostenerlas en el tiempo. La toma de decisiones de manera endógena permite a 
los establecimientos educacionales, por un lado determinar su rumbo según su 
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particular realidad local y, por otro, asumir responsabilidades por los resultados de 
su gestión. 
\ Terminando la década de los 90, y reflejando las necesidades de la 
sociedad a partir de la reforma educacional y la implementación de la JEC 
1 
0orn,ada escolar completa) se ha trabajado en pos de mejorar el logro de 
aprendizajes y resultados, tanto en educación básica como en educación media, 
generando drásticos cambios en el currículum que propone el Ministerio de 
Edueación partiendo por el intento de hacer evidente y necesario un cambio de 
paradigma el que lamentablemente aun después de 15 años no se ha logrado en 
su cabalidad. 
1 
En primera fase de los años 90 es importante considerar que los cambios 
en nuestro país, y por tanto en educación ciertamente, se insertan en un proceso 
de transición desde la dictadura a la democracia que tuvo importantes conatos de 
autoritarismo por los agentes de la ex dictadura, incluso hasta mediados de la 
década de los 90. 
Existieron dos criterios articuladores del conjunto de las políticas 
educacionales de la década de los 90, que dan cuenta del accionar público en 
educación que son por una parte los programas integrales de intervención de 
cobertura universal con el fin de mejorar la calidad de los aprendizajes y por otra 
parte programas compensatorios focalizados en las escuelas y liceos de menores 
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recursos y con bajos resultados de aprendizaje para el mejoramiento de la 
equidad de la educación (OCDE, 2004) . 
El programa destacado y de mayor data en este sentido es el "de las 900 
esc¿elas" (P-900), hoy día denominado de "Escuelas Focalizadas", cuya 
orientación es el reforzamiento del trabajo pedagógico con aquellas escuelas de 
más bajo rendimiento en las pruebas de medición de los 4º años básicos (SIMCE). 
Esta fue una de las principales iniciativas de política educativa focalizada 
implementadas la que fue financiada en sus inicios con cooperación internacional, 
ya que el presupuesto con el que contaba el sector de educación notoriamente se 
encontraba disminuido para subsidiar el programa. 
En conjunto con P900 se implementó un programa piloto de educación 
básica para establecimientos educacionales rurales, el que da origen el año 1992 
al programa MECE básica rural. 
Se desarrolló y tramitó el estatuto docente, promulgado finalmente en julio 
de 1991 10 , cuyo sentido inicial fue contrarrestar la falta de regulaciones en la que 
estaba el sector docente. 
El año 1992, se pone en funcionamiento de programa MECE básica, tanto 
en el ámbito urbano como rural. Este primer ámbito, principalmente estaba 
1º(GARCÍA-HUIDOBRO y cox, 1999) 
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centrado en aportes en infraestructura y equipamiento escolar y, en el 
mejoramiento de las condiciones de aprendizaje como son salud, alimentación 
escolar, apoyo de textos y metodologías de enseñanza. En el ámbito rural, el 
programa tenía claramente un sentido pedagógico, especialmente dirigido a 
romper el aislamiento de los docentes, utilizando el contexto vivido como medio de 
aprendizaje, actualizar los conocimientos y hacer pertinente el currículo a la 
realidad. A mediados de los 90 se incorpora el programa MECE para la enseñanza 
media. Este programa es una política clave de este proceso desde 1994 hasta el 
año 2000, parte de un diagnóstico que retrata mayores dificultades que el nivel 
básico: primero con bajos resultados de aprendizaje en las pruebas nacionales al 
respecto, segundo baja eficiencia interna, hay elevada repitencia, deserción, 
abandono escolar, tasa de éxito oportuno promedio de 5.3 años (para 4 años 
reales de estudios) , baja eficiencia externa (matrícula profesional es reducida). 
Para apoyar iniciativas de enseñanza innovadoras a nivel del aula se 
incentiva el desarrollo de los Proyectos de Mejoramiento Educativo (PME), y el 
inicio de implementación a escala reducida pero crecientemente importante el 
proyecto enlaces, destinado a incorporar la informática educativa a los 
establecimientos educacionales, el que fue creciendo con el tiempo a una escala 
significativamente mayor. 
"En 1995 el MINEDUC, luego de evaluar sus logros a la fecha y ante la 
creciente demanda de los establecimientos educacionales por contar con 
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tecnología computacional, decidió comenzar una nueva etapa de expansión 
nacional". 
Complementariamente a todo lo que se está suscitando en la época, el año 
1995 se aplica una corrección que flexibiliza el Estatuto Docente del año 1991, 
eliminando así el cargo vitalicio y ajustando las plantas (número de horas 
docentes) a los Planes de Desarrollo Educativo Comunales (PADEM). También 
permite trasladar profesores de establecimiento educacional en una misma 
comuna, e incentivó la fusión de establecimientos escolares (regulando este 
proc1so) apoyando con aportes económicos esta acción, creó también otros 
estímulos respecto del desempeño docente, asociados a la Evaluación del 
Desempeño Docente (SNED) .11 
En el año 2000, y al mismo tiempo en forma reactiva a los retos que 
enfrenta Chile en materia social y productiva, el currículo cambia en el propósito 
fundamental de entregar espacios para la realización de los distintos proyectos 
educativos en el marco de la realidad concreta que enfrenta la institución escuela. 
Cox (2003) ha argumentado que son cuatro los cambios centrales en esta 
materia para la época. 
11 Reforma y Política Educacional en Chile 1990 -2004: El neoliberalismo en crisis Sebastián 
Donoso Díaz 
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1- Dimensión descentralizadora que promueve la mantención de aprendizaje de 
contenidos comunes, pero abriendo los espacios para reconocer la diversidad de 
los distintos proyectos educativos en función de las problemáticas reconocidas por 
los establecimientos educacionales. 
2- t estructura enfatiza una formación general en los dos primeros anos de la 
enseñanza media, y la combinación entre enseñanza diferenciada y formación 
general en los dos últimos años, cambio que se ha justificado precisamente por la 
necesidad de una fuerte formación humanista, combinada con una educación 
conr cimiento-específica. 
3- La organización curricular. Se introducen contenidos transversales, se enfatiza 
en el uso de la informática y se hace obligatoria la enseñanza de un idioma 
extranjero. 
4- Se dirige a una reorientación de los objetivos y contenidos dentro de cada 
asignatura o área del conocimiento. 
Estas orientaciones se relacionan a las tendencias modernas que 
promueven la aplicación de un currículo flexible, orientado por medio de una fuerte 
formación general, caracterizado por la entrega de contenidos transversales 
basados en problemas y que, en general, se adapte a las circunstancias 
cambiantes de cada establecimiento educacional y su medio. 
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La nueva formulación curricular que se comienza a definir para Chile es 
consistente con la búsqueda de ciertas competencias. Estas nuevas habilidades 
que se exigen como producto al sistema escolar son: capacidad de abstracción, 
pensamiento sistémico, experimentación y aprender a aprender, comunicación y 
trabajo colaborativo, capacidad de resolución de problemas, potencial para el 
manejo de la incertidumbre, y adaptación proactiva al cambio. 
Los cambios en materia curricular se han seguido suscitando hasta la 
actualidad incorporándose paulatinamente. 
1 Para este año se ha liberado las nuevas bases curriculares hasta sexto año 
básico manteniendo un principio fundamental basado en el desarrollo de 
habilidades y competencias a partir de los contenidos a tratar por cada ciclo y 
disciplina. 
En conjunto con todos estos cambios en el quehacer educativo surge la 
extrema necesidad de una mayor profesionalización docente, con la incorporación 
de una noción de trabajo integrado que favorezca la implantación de acciones 
transversales, a la vez que capaz de generar relaciones sociales y de trabajo con 
los alumnos. Asimismo, el docente debe ser capaz de llevar a cabo un trabajo de 
elaboración por medio de la práctica de estrategias innovadoras. Todo esto 
requería que los docentes comprendieran y sintieran necesario el cambio en el 
quehacer educativo y lo asumieran como prioritario y personal. Ciertamente, el 
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objetivo de la reforma curricular requería este cambio profundo en los docentes, 
reponer al profesor como líder en su aula, que reconstruya el reconocimiento 
social a su aporte, y que proyecte una acción profesional innovativa en el contexto 
de la gestión curricular. Eso es parte de la transformación que se buscaba, y se 
deJe seguir buscando. También habría de requerir un nuevo trato al docente, un 
nuevo esquema remuneratorio, una renovada capacitación y formación, y la 
disponibilidad de mejores condiciones de trabajo, en términos generales. 
Requeriría también un salto tecnológico, en que los medios infocomunicacionales 
sean un aliado importante de la enseñanza y su renovación. Todo esto lentamente 
se ha ido logrando al correr de los años. Actualmente y a pesar de los grandes 
esfuerzos y las enormes cantidades de recursos inyectados en educación la 
1 
problemática sigue siendo la misma, el no lograr esa ansiada calidad por lo que se 
sigue trabajando en la gestión curricular no solo en la capacitación y 
profesionalización de los antiguos y nuevos docentes sino que dando las 
herramientas necesarias para que cada establecimiento educacional tenga la 
facultad de administrar el currículum y los recursos que necesite para el logro de 
este y como país implementando a partir de este año las necesarias 
fiscalizaciones a partir de dos nuevas entidades que se desprenden del Ministerio 
de Educación como son la Agencia de calidad en educación y la superintendencia 
de educación. Estas dos nuevas entidades dan un aire de esperanza y confianza a 
nuestro país, esperando que con su trabajo se logre tan ansiado nivel educativo 
esperado. 
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6. AGENCIA DE CALIDAD DE LA EDUCACIÓN 
¿Qué es la agencia de la calidad de la educación? 
Es ilin servicio público descentralizado, cuyo objeto primordial es evaluar y orientar 
al sistema educativo para contribuir al mejoramiento de la calidad y equidad de las 
oportunidades educativas. 
6.1 ¿Cuáles son las principales funciones de la Agencia? 
1. Evaluar el grado de cumplimiento de los estándares de aprendizaje y de los 
otros indicadores de calidad educativa. 
2. Ordenar a los establecimientos según el logro de los estándares de 
aprendizaje y de los otros indicadores de calidad educativa, considerando 
también las características de los alumnos, con la finalidad, entre otras, de 
identificar las necesidades de apoyo. 
3. Evaluar a los establecimientos educativos y sus sostenedores basándose 
en estándares indicativos de desempeño. 
4. Informar sobre las materias pertinentes a la comunidad y promover su 
correcto uso. 
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6.2 ¿Cómo se evaluará el cumplimiento de los estándares de aprendizaje y 
de los otros indicadores de calidad? 
Para evaluar los resultados de los establecimientos, la Agencia deberá ajustarse a 
los ~stándares de aprendizaje y a los otros indicadores de calidad educativa (por 
ejemplo, convivencia escolar), elaborados por el Ministerio de Educación y 
aprobados por el Consejo Nacional de Educación. 
Esta medición se realizará de forma periódica en distintos cursos y sectores de 
aprendizaje, a través de instrumentos y procedimientos estandarizados (SIMCE, 
cuestionarios SIMCE, entre otros). 
6.3 ¿Cómo se ordenará a los establecimientos? 
1 
Para realizar la ordenación, la Agencia considerará los resultados de aprendizaje 
de todas las áreas evaluadas censalmente, la distribución de los resultados de los 
alumnos en relación con los estándares de aprendizaje y el grado de cumplimiento 
de los otros indicadores de calidad educativa. También se considerarán las 
características de los alumnos del establecimiento educacional, como por ejemplo, 
la vulnerabilidad. 
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La ordenación clasificará a los establecimientos educacionales de básica y media 
anualmente en cuatro niveles de desempeño: alto, medio, medio-bajo e 
insuficiente. 
6.4 ¿Qué consecuencias tiene la ordenación para los establecimientos? 
La Agencia dará a conocer y otorgará amplia difusión de los resultados de 
ordehación a la comunidad educativa. 
Para\ aquellos establecimientos que sean ordenados en la categoría de 
desempeño insuficiente se contempla brindar apoyo técnico pedagógico, que los 
establecimientos pueden requerir del Ministerio de Educación a través de un 
apoyo directo o mediante asesorías técnicas pedagógicas (Asistencia Técnica 
Educativa, ATES). Además, la Agencia implementará evaluaciones del 
desempeño de los establecimientos enfocadas a orientar los procesos de mejora 
de la gestión de los establecimientos. 
Si luego de 3 años el establecimiento no presenta una mejora significativa, se 
informará a los padres y apoderados de dicha situación, además de entregar un 
listado con los 30 establecimientos educacionales más cercanos y que estén en 
una categoría superior. Si, después de 4 años, el establecimiento aún permanece 
en la categoría de desempeño insuficiente, la Agencia certificará dicha situación y 
el establecimiento perderá el reconocimiento oficial dejando de recibir subvención. 
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6.5 ¿Cómo se realizará la evaluación indicativa de desempeño de los 
establecimientos educacionales y sus sostenedores? 
La ~valuación indicativa de desempeño se centrará en los procesos de gestión de 
los establecimientos y deberá considerar los estándares indicativos de desempeño 
1 
elaborados por el Ministerio de Educación y aprobados por el Consejo Nacional de 
Educación. 
Las evaluaciones de desempeño podrán ser realizadas mediante requerimientos 
de intormación y visitas anuales, siendo estas últimas su principal herramienta. Su 
periddicidad se determinará en base a la ordenación de los establecimientos, 
1 
siendo más frecuentes las visitas a aquellos que están clasificados en las últimas 
categorías. 
La evaluación que realiza la Agencia tendrá como resultado un informe público, 
que señalará las fortalezas y debilidades del establecimiento educacional y las 
recomendaciones que lo ayuden a identificar los esfuerzos que deben emprender. 
Folleto sistema de aseguramiento de la calidad de la educación ministerio de 
educación chile 
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7. SUPERINTENDENCIA DE EDUCACIÓN ESCOLAR 
7.1 ¿Qué es la Superintendencia de Educación Escolar? 
1 
La Superintendencia de Educación Escolar es un servicio público que tiene por 
objeto fiscalizar el cumplimiento de la normativa educacional y la legalidad del uso 
de los recursos por los sostenedores de los establecimientos educacionales, 
proporcionar información a la comunidad educativa y atender las denuncias y 
reclamos que la comunidad presente. 
7.2 ¿Cuál es la misión de la Superintendencia de Educación Escolar? 
Velar para que todos los estudiantes del país cuenten con establecimientos 
educacionales que aseguren una educación de calidad y resguardar que todos 
los recursos que entrega el Estado sean utilizados efectivamente en la educación 
de los niños y niñas. 
7.3 ¿Cuáles son las funciones de la Superintendencia de Educación? 
• Fiscalizar el cumplimiento de la normativa educacional. 
• Fiscalizar la legalidad del uso de los recursos de los establecimientos 
subvencionados y que reciban aporte estatal, estableciendo un mecanismo 
común de rendición de cuentas. 
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• Sancionar a los establecimientos que incumplan la normativa educacional. 
• Atender denuncias y reclamos formulados por los miembros de la 
comunidad educativa u otros directamente interesados. 
• Proporcionar información en el ámbito de su competencia a la comunidad 
escolar. 
7.4 ¿Cuáles serán las sanciones que puede aplicar la Superintendencia en 
caso de comprobar una Infracción a la normativa educacional? 
De acuerdo a la naturaleza y gravedad de la infracción, la Superintendencia podrá 
aplicar las siguientes sanciones: 
• Amonestación. 
• Multas hasta 1.000 UTM. 
• Privación de la subvención. 
• Inhabilidad Calidad Sostenedor. 
• Revocación Reconocimiento Oficial. 
7.5 ¿Qué denuncias o reclamos recibirá la Superintendencia de Educación 
Escolar? 
La Superintendencia recibirá las denuncias y los reclamos de hechos o situaciones 
irregulares o que vulneren la normativa educacional, formuladas por los miembros 
de la comunidad escolar. 
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7.6 ¿Qué casos se pueden denunciar en la Superintendencia de Educación 
Escolar? 
• Maltrato Escolar. 
• Negación de matrícula. 
• Retención de documentos. 
• Medidas disciplinarias. 
• Discriminación. 
• Falta de mobiliario. 
• Falta de elementos de enseñanza. 
• Problemas con la planta docente: número de profesores insuficiente para 
impartir todas las materias del plan educativo del establecimiento, 
profesores no titulados o sin la debida autorización para hacer clases, entre 
otros. 
• Irregularidades en la declaración de asistencia. 
• Incumplimiento de planes y programas. 
• Abusos sexuales. 
• Participación (Centro de Alumnos, Centro de Padres y Apoderados, y 
Consejos Escolares) . 
• Irregularidades en el proceso de selección. 12 
12 Folleto sistema de aseguramiento de la calidad de la educación ministerio de educación chile 
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8. LEY DE SUBVENCIÓN ESCOLAR PREFERENCIAL (SEP) 
En el año 2008 el Ministerio de Educación decreta la ley Nº20.248 que establece 
la subvención escolar preferencial SEP. A través de esta ley, el Gobierno de 
nue
1
stro país entrega recursos económicos a los establecimientos educacionales 
que poseen alumnos categorizados como prioritarios. La asignación de recursos 
se realiza mediante la Subvención Escolar Preferencial (SEP), que se entrega por 
cada alumno prioritario, matriculados en los establecimientos educacionales. La 
Ley reconoce que el costo de la enseñanza es mayor, a medida que aumenta la 
vulnerabilidad socioeconómica de los estudiantes. 
Adicionalmente, se crea una subvención por concentración, que entrega un monto 
de recursos, según la proporción de alumnos y alumnas prioritarias en relación al 
total de estudiantes matriculado en el establecimiento educacional. La Ley 
reconoce que no sólo importa la condición del alumno, sino que también el entorno 
de aprendizaje en proceso educativo tiene un rol fundamental. 
Para que los establecimientos puedan optar a estos recursos deben firmar un 
compromiso de gestión y con él, asegurar la correcta utilización de los recursos 
económicos. Se deben establecer objetivos y metas claras, entregando cuenta 
detallada de la utilización de los recursos recibidos por medio de la Ley. 
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Si la variable pobreza influye en el éxito académico, esta Ley permite condiciones 
óptimas para derribar barreras que el sistema social impone a los alumnos en 
con~extos de vulnerabilidad económica. Esto se cumple cuando los recursos son 
gestionados adecuadamente. Por lo que es de suma importancia desarrollar en los 
Establecimientos Educacionales, condiciones que permitan una adecuada gestión 
del I currículo, esto implica llevar a las Instituciones, a sistematizar prácticas 
validadas por la investigación educativa y trabajar con objetivos claros. Por lo que 
es prioritario que la dirección del establecimiento asuma la responsabilidad por los 
resultados de aprendizaje logrados por sus alumnos y alumnas, asumiendo liderar 
la organización y conducirla al logro de los retos que la sociedad le plantea en la 
actu
1
alidad, por lo que los establecimientos educacionales deben transformase en 
comunidades con mayor protagonismo, donde su característica principal sea el 
dinamismo de sus procesos internos y la participación activa de toda la 
comunidad. Esta idea base se apoya en la investigación sobre escuelas eficaces 
en contexto de pobreza13 que ha revelado que resulta posible la existencia de 
escuelas de calidad; además ha mostrado que tales escuelas reúnen un conjunto 
de J:aracterísticas institucionales creadas endógenamente, en las cuales el 
compromiso y la iniciativa de los directivos, los docentes, los padres y madres y 
los propios alumnos son fundamentales. 
13 (Murillo, 2003; UNICEF, 2004) 
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9. PROGRAMA DE INTEGRACION ESCOLAR (PIE) 
El Programa de integración escolar se sustenta en la ley 20.201. Esta es una 
modalidad del sistema educativo, que desarrolla su labor de manera transversal 
en los distintos niveles de educación escolar (básica, media) tanto en 
establecimientos de educación especial como de educación regular, proveyendo 
un conjunto de servicios, recursos humanos, técnicos, cocimientos especializados 
y ayuda adicional o extraordinaria para atender y apoyar a los alumnos y alumnas 
que de manera temporal o permanente presenten Necesidades Educativas 
Especiales (NEE) a lo largo de su escolaridad dando así una oportunidad real a 
una¡ educación de calidad y adecuada a las necesidades particulares de cada 
estudiante teniendo igualdad de oportunidades en relación al resto de los 
estudiantes. 
MINEDUC establece un reglamento que norma los requisitos, instrumentos o 
pruebas diagnósticas para identificar a los estudiantes beneficiarios de la 
subvención de educación especial que presentan NEE transitorias (trastornos) y 
permanentes (síndromes). 
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9.1 Transitorios 
Los alumnos diagnosticados como transitorios son calificados como tal ya que se 
presume que la Necesidad Educativa Especial que presentan son superables en el 
tiempo. Estos alumnos(as) pueden ser diagnosticados con: 
- Trastorno especifico del aprendizaje TEA. 
- Trl storno especifico del lenguaje TEL. 
- Déficit atencional con y sin hiperactividad TDA Y TDAH O trastorno hipercinético. 
- Rendimiento en prueba de CI con el rango de limítrofe, con limitaciones 
significativas en la conducta adaptativa. 
Solo los niños y niñas en educación parvularia que presenten TEL (trastorno 
específico del lenguaje) podrían asistir a una escuela especial de lenguaje. Los 
demás estudiantes solo recibirán la subvención de NEE de carácter transitorio 
cuando se encuentren desarrollando sus actividades en establecimientos de 
educación regular que cuenten con PIE. 
Ahondando un poco más en el tema, las NEE transitorias son problemas de 
aprendizaje que se presentan durante el periodo de escolarización que demanda 
una atención específica por parte de los educadores y mayores recursos 
educativos para que se genere el aprendizaje. Estas necesidades se dividen en 
dos grandes áreas que son: 
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1.- Problemas conductuales 
Conducta agresiva: los ataques de agresividad son el resultado de no controlar 
impulsos por parte del menor, esto podría denominarse como normal. Ahora el 
problema se suscita cuando el niño persiste en la conducta agresiva por sentirse 
frustrado ante el sufrimiento, o el rechazo de las personas que componen su 
entorno inmediato. 
2.- Trastornos del Aprendizaje 
1 
Se considera como trastornos del aprendizaje a una serie de dificultades en el 
aprendizaje y/o desarrollo de las habilidades académicas, especialmente de 
lectura, cálculo y expresión escrita. Las deficiencias evolutivas en la adquisición o 
ejecución de habilidades específicas se suelen hacer evidentes en la niñez 
durante la etapa escolar. 
A- Dificultades en el aprendizaje de la Jectoescritura. En general se les conoce 
como dislexias, esta es una alteración que se manifiesta por la dificultad en el 
aprendizaje de la lectura a pesar de haber seguido una instrucción convencional, 
tener una inteligencia adecuada y oportunidades socioculturales. 
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Errores de exactitud lectora: Suelen ocurrir de una manera asociada y/o 
simultánea con los errores en la comprensión y en la velocidad lectora. Los 
principales errores que se producen en la dimensión de la exactitud lectora son: 
• Adición: Añadir sonidos vocálicos, consonánticos e incluso sílabas 
inexistentes a las palabras que se están leyendo. 
• Adivinación: Se produce cuando al leer la palabra solamente se realiza una 
fijación ocular sobre la primera o la segunda silaba si la palabra es trisílaba 
y no sobre la totalidad o punto central de la palabra. Este, es muy típico de 
niños y niñas impulsivos/as. 
1 
• Inversión: Se da en grafías cuando se altera la forma de la letra invirtiendo 
o cambiando su posición con respecto a algún eje de simetría (rotación) 
• Omisión: Omitir la lectura de letras, sílabas o incluso palabras. La omisión 
de sonidos vocálicos es muy habitual. 
• Sustitución: Cambiar unos sonidos vocálicos o consonánticos por otros que 
no se corresponden con la grafía. 
Errores en la escritura: Simultáneamente a los errores que se producen en la 
lectura, aparecen otros errores en la escritura que en algunos casos son los 
mismos que se han producido en la decodificación fonética. Estos errores posibles 
son los que siguen: 
• Repeticiones: Escritura repetida de grafías, sílabas o palabras. 
• Fragmentaciones: Rotura incorrecta al escribir las palabras. 
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• Contaminaciones: Unión de dos o más palabras de modo incorrecto. 
• Omisiones: Bien sea dejar de escribir alguna letra, o sílaba, y en casos 
menos frecuentes toda una palabra. 
1 ¡ Adiciones o añadido: Consisten en añadir grafías o sílabas a las palabras 
escritas. 
• Inversiones: Son alteraciones del orden secuencial de las letras. 
• Sustituciones: Se cambian unas letras por otras, especialmente las que 
tienen una cierta similitud fonética: t - d, o similitud espacial: d - b, b - p, q 
-d,n-u,m-w. 
Errores de velocidad lectora. Leer muy deprisa produce errores de exactitud. Leer 
con excesiva lentitud dificulta la comprensión. Bajo esta dimensión de la velocidad 
en la lectura se encuadran los siguientes errores o dificultades: 
• Silabeo: Leer sílaba a sílaba. Se trata de una lectura fragmentada de la 
palabra que lleva a una intermitencia monocorde con ausencia de fluidez y 
de estructuración rítmica de la frase. 
• Denegación: Es un tipo especial de omisión pero intencional o deliberada. 
Al encontrar el lector o lectora excesiva dificultad en su lectura opta por 
omitir su lectura después de haberse detenido durante unos instantes para 
intentar decodificarla. 
• Lectura mecánica veloz: Excesiva velocidad que imposibilita o impide una 
comprensión del texto con el consiguiente deterioro de la calidad lectora. 
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• Ralentización por exceso de fijaciones: Cuantas más fijaciones oculares se 
realicen en cada renglón habrá menor velocidad lectora. Se entiende por 
fijación ocular a la detención del ojo en cada salto o intervalo de lectura. Los 
lectores y lectoras poco expertos suelen realizar una fijación ocular por 
cada palabra, de modo que se "detienen" a leer tantas veces como palabras 
contenga el renglón . 
• Vocalización o labialización: Repetición verbal de las palabras a medida 
que se va leyendo. 
• Subvocalización: Pronunciar mentalmente las palabras que se van leyendo. 
• Señalado: Hábito de apoyo indicador para guiar o direccional la lectura. 
Suele hacerse utilizando el dedo o el lápiz para "no perderse" en los 
renglones. 
• Regresión: Este defecto lector consiste en la relectura de palabras y frases 
debido a los errores cometidos en la primera lectura o en pérdidas de la 
fijación ocular. 
¡ Otras dificultades lectoras que inciden en la velocidad son por ejemplo los 
cambios de líneas (perderse entre renglones) por problemas del dominio 
visual y también el hábito de mover la cabeza desplazando 
acompasadamente hacia la derecha a medida que se va leyendo, en lugar 
de desplazar solamente los ojos. 
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Dificultades en la comprensión lectora: Suelen darse en dos niveles de lectura: 
• En la comprensión lectora literal: Aquí se encuadrarían las dificultades 
relativas a una lectura de reconocimiento y memoria de los hechos, ideas 
principales, secundarias, secuencia de acontecimientos, palabras nuevas, 
etc. 
• En la comprensión lectora interpretativa: En este plano las dificultades de 
comprensión estarían referidas a la contextualización del significado tales 
como la dificultad en realizar traducciones simultáneas de palabras o 
expresiones, dificultad en inferir consecuencias, en valorar, en discernir lo 
real de lo ficticio, etc. 
B- Dificultades en la pronunciación: Los trastornos en la articulación de las 
palabras, técnicamente llamada dislalia la que constituyen un problema o una 
dificultad muy común en los niños y niñas entre los 5 y 8 años. Las causas de las 
dificultades de pronunciación, en su gran mayoría, corresponden a una alteración 
funcional de los órganos que intervienen en el habla; malas posiciones en la 
lengua, fugas de aire por la boca, nariz, dientes y otros. Esta dificultad 
1 
articulatoria no constituye un grave problema, pero sí son aspectos muy válidos a 
tomar en cuenta, puesto que, si se establecen los mecanismos erróneos de 
pronunciación defectuosa, el defecto se automatiza y pasa a formar parte del 
habla cotidiana del niño, reflejándose también en el código escrito (lenguaje 
escrito), lo cual contribuye a aumentar sus dificultades en el área ·del lenguaje. 
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C- Dificultades en el Aprendizaje de las Matemáticas. El término dificultades de 
aprl ndizaje en las matemáticas (DAM) es un término en el que destacan 
connotaciones de tipo pedagógico en un intento de alejar de su referente, .matices 
1 I ' . neuro og1cos. 
Discalculia: Se trata de dificultades significativas en el desarrollo de las 
habilidades relacionadas con las matemáticas. Se presentarían las siguientes 
1 
dificultades: 
• Habilidades de memoria y atención. 
J Habilidades de orientación. 
j Habilidades de alineación de números y símbolos. 
• Habilidades de monitorizar y formar números. 
~ Habilidades de direccionalidad, tales como arriba- abajo, derecha -
izquierda, aspectos diagonales. 
• Habilidades superiores de razonamiento matemático- cuantitativo de orden 
superior. 
• Habilidades matemáticas conceptuales. 
Para un tratamiento eficaz en las dificultades de las matemáticas se debe realizar 
un plan de tratamiento en el cual prime la estimulación del pensamiento 
matemático, a través del desarrollo de estrategias centrada en los siguientes 
aspectos: 
77 
• Lenguaje matemático 
• Resolución de problemas 
• Auto- monitorización 
• Memoria 
• Orientación en el espacio 
• Habilidades sociales 
• Conceptualización 
• Orientación temporal 
• Organización espacial. 
D-_Síndrome de déficit atenciona/: Corresponde al trastorno neuropsiquiatrico más 
frecuente en la niñez, donde la dificultad básica está dada por el mal 
funcionamiento de circuitos cerebrales que afectan el autocontrol de la conducta. 
Su sintomatología consiste en una combinación de dificultades de atención, 
hiperactividad e impulsividad, que son desproporcionadas para la etapa de 
desarrollo del niño o niña, lo que lo lleva a una a una desadaptación social. Estos 
síntomas van variando con la edad, pero algunos perduran toda la vida. 
Durante la escolaridad, el diagnostico de síndrome de déficit atencional se hace 
más evidente. En cada niño, las características del síndrome pueden presentarse 
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de manera diferente, acentuándose unos más que otros, traduciéndose en 
problemas de rendimiento escolar y/o conducta. 
Las causas del déficit atencional no están claras y existe una gran controversia al 
respecto, pero se considera como un trastorno biológico con componente 
genético, ya que tiende a trasmitirse generacionalmente. 
Se observa en los niños que presentan déficit atencional sin hiperactividad que: 
• Se distrae con facilidad 
• Presentan dificultades para enfocarse en los juegos que realizan 
• Generalmente no terminan lo que empiezan 
• Pierden u olvidan sus útiles 
• Presentan dificultades para concentrarse en los trabajos escolares o tareas 
escolares que exigen atención sostenida 
Se observa en los niños que presentan déficit atencional con hiperactividad que: 
• Son muy inquietos, con una conducta desorganizada y con muchas 
conductas de exploración 
• Son impulsivos, actúan sin pensar y tienen poca conciencia del peligro 
• Se enojan e irritan fácilmente 
• Perturban y molestan a sus pares 
• No terminan lo que comienzan, distrayéndose con facilidad 
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• Se frustran rápidamente, gritan y patalean sí no les satisfacen los pedidos 
de inmediato 
• Tiene rápidos y drásticos cambios de humor 
• Son peleadores y desobedientes 
• Pierden u olvidan útiles escolares 
• Sufren frecuentes accidentes 
Con frecuencia la falta de atención dificulta la forma de adquirir, retener y expresar 
sus conocimientos. También la conducta desordenada e impulsiva les impide el 
desarrollo integral de sus capacidades. 
9.2 Permanentes 
Las Necesidades Educativas Especiales Permanentes (NEEP) son aquellos 
problemas que presenta una persona durante todo su período escolar y toda su 
vida, ya que presentan un déficit leve, mediano o grave de la inteligencia, en 
alguna o en todas de sus implicancias sensoriales, motoras, perceptivas o 
expresivas, esta incapacidad se manifiesta en el ejercicio de las funciones vitales y 
de relación, por tanto, necesitan de la atención de especialistas, centros 
educativos especiales y material adecuado para abordar sus necesidades 
específicas. 
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Dentro de esta categoría se encuentran: 
• Deficiencias visuales (ceguera). 
• Deficiencias auditivas (sordera) . 
~ Deficiencias motores (parálisis cerebral). 
r Discapacidad intelectual y autismo entre otras. 
1.- Discapacidad intelectual: Se manifiesta antes de los 18 años y tiene origen 
tantl biológico (Daño Orgánico) como ambiental (falta de estimulación intelectual 
1 
en el entorno), siendo este último factor muy frecuente. 
1 
La capacidad intelectual se refiere a las dificultades que presenta un niño/a o 
1 
joven para hacer uso pleno de sus funciones cognitivas, adaptarse socialmente, 
desarrollar conductas de autocuidado, proceder desde un sentido común, 
interpretar códigos conductuales, interpretar situaciones de riesgo y para 
desenvolverse con autonomía en diversos ambientes, y cuya capacidad intelectual 
se observa inferior al desempeño promedio de la población. Este desempeño se 
determina a través de un test psicométrico. Cuando los resultados arrojan un 
desempeño bajo el promedio general, se concluye que el o la examinada tiene 
Discapacidad Intelectual, rango que comprende a su vez subrangos como son: la 
Discapacidad Intelectual Leve, Moderada, Profunda o Severa. 
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Generalmente tiene como raíz el ámbito social, teniendo mayor incidencia en 
1 
estratos sociales bajos, cuyas familias presentan baja escolaridad, analfabetismo, 
mínimo vínculo con las temáticas escolares, deprivación cultural , etc. En el área 
educativa esta subcategoría es asociada a las dificultades de aprendizaje 
permanentes, sin embargo se han obtenido evidencias que demuestran que es 
una condición que puede derivar a un rango más alto, así las probabilidades de 
superar esta discapacidad cognitiva aumenta ostensiblemente en la medida que 
se apoye al niño/a, especialmente en lo pedagógico, dado que las capacidades 
cognitivas están conservadas o no se observa daño orgánico irreversible que 
interfiera en el proceso de aprendizaje, sino más bien se trata de casos que no 
1 
han ¡sido estimulados adecuadamente en sus ambientes familiares ni escolares ni 
han recibido apoyo sistemático ni consistente para enfrentar las demandas 
pedagógicas. 
Cuando la discapacidad intelectual tiene origen en aspectos orgánicos como por 
daño neurológico, episodios severos de epilepsia en la infancia, meningitis, entre 
otros, la mayoría de las veces la discapacidad va de Moderada a Profunda, en 
estos casos el niño/a puede ser resistente a las intervenciones, es decir, presentar 
mayor dificultad para revertir las limitaciones que presenta para acceder al 
aprendizaje, aunque también es muy posible evidenciar progresos si recibe el 
apoyo adecuado, aunque los avances pueden apuntar a mejorar cuestiones 
básicas del desarrollo, pero no a una nivelación propiamente tal en el ámbito 
escolar. 
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2.- Discapacidad auditiva: Se entiende por discapacidad auditiva a todos los tipos 
y grados de pérdida auditiva e hipoacusia; de manera que el uso del término 
sordera puede hacer referencia tanto a una pérdida auditiva tanto leve como 
profunda. 
Des6e una perspectiva educativa los alumnos y alumnas con discapacidad 
auditiva se suelen clasificar en dos grandes grupos: 
a- Hipoacúsicos: Disminución de la sensibilidad auditiva que, no obstante, resulta 
funcional para la vida diaria, aunque necesitan el uso de prótesis (audífono) 
adquiriendo el lenguaje oral por vía auditiva. 
1 
b- Sordos profundos (cofóticos): Audición no funcional para la vida diaria y no les 
posibilita la adquisición del lenguaje oral por vía auditiva. La visión se convierte en 
el principal lazo con el mundo y en el principal canal de comunicación. 
Se habla de alumnos y alumnas con pérdidas auditivas leves, medias, severas o 
profundas. 
• En la deficiencia auditiva leve, el umbral de audición se sitúa entre 20 y 40 
decibeles y en condiciones normales puede pasar desapercibida. 
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• La deficiencia auditiva media tiene un umbral que se sitúa entre 40 y 80 
decibeles, se puede adquirir la oralidad por vía auditiva, si se cuenta con 
una buena prótesis. 
• Una deficiencia auditiva es severa-profunda cuando el umbral está entre 70 
y 90 decibeles y sólo puede percibir algunas palabras amplificadas. 
•¡ Cuando no tienen otras deficiencias asociadas, los niños y niñas sordos 
tienen una capacidad intelectual similar a la que poseen los oyentes, 
aunque su desarrollo cognitivo puede verse limitado, en algunos casos, por 
sus dificultades lingüísticas, la regulación del comportamiento, los 
sentimientos de inseguridad y las dificultades en sus relaciones sociales, 
ocasionadas por el desconocimiento de las normas sociales, que son 
también una consecuencia de las limitaciones en el lenguaje. 
3.- Trastornos graves del lenguaje 
a- Disfasia: es la pérdida parcial del habla debida a una lesión cortical en las áreas 
específicas del lenguaje que puede presentarse como: 
• Disfasia motriz o expresiva: Se caracteriza por inteligencia, audición y 
comprensión del lenguaje dentro de límites normales, incapacidad para 
imitar palabras, incapacidad o capacidad limitada para imitar de fonemas y 
por la existencia de lenguaje espontáneo o ser este muy pobre. 
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• Disfasia sensorial o receptiva: También conocida como "sordera verbal" . 
Los pacientes tienen un C.I. normal o con ligero retraso, audición normal o 
ligeramente defectuosa, incapacidad para nombrar objetos, pobreza en las 
asociaciones verbales, capacidad limitada de imitar la palabra, pobreza en 
la evocación de objetos e incapacidad para interpretar el lenguaje 
ambiental. 
• Disfasia mixta: con síntomas motores y sensoriales. 
b- Afasia: La afasia constituye un trastorno del lenguaje que afecta a la expresión 
y a la comprensión, después de que ha sido adquirido, debido a lesiones en 
determinadas áreas del Sistema Nervioso Central clasificándola básicamente 
como: 
a- Afasias Fluentes: (la afasia receptiva) : Se caracteriza por una expresión sin 
esfuerzo, con pocos fallos en la articulación, pero presentan poco contenido 
informativo en su discurso y falta de vocabulario 
b- Afasias no Fluentes: Gran esfuerzo articulatorio y la articulación manifiesta 
graves trastornos. 
4.-_Discapacidad visual 
a- Baja Visión: Pérdida de agudeza visual y/o campo visual que incapacita para la 
realización de las tareas de la vida diaria (cocinar, leer, escribir, coser, ver la TV, 
andar, ... ). 
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b- Ceguera: Pérdida total o parcial del sentido de la vista. Existen varios tipos de 
ceguera parcial dependiendo del grado y tipo de pérdida de visión. 
1 
1 
5.- Discapacidad motora: Pérdida o restricción de la capacidad de movimiento, 
desplazamiento y equilibrio de todo o de una parte del cuerpo. 
Un modo de clasificar el déficit motor, es a partir de la secuela esto puede ser: 
• Secuelas Neurológicas: Son las producidas por una lesión en el sistema 
nervioso. Según su localización presentan diferentes cuadros con 
características específicas. 
• Secuelas miopáticas: Son aquellas en las cuales la lesión se produce en el 
tejido muscular. Entre las más frecuentes se encuentran la distrofia 
muscular progresiva. 
• Secuelas ortopédicas: Se caracterizan por la alteración en la alineación del 
cuerpo (escoliosis), o por deformidades o ausencias articulares 
(amputaciones). 
• Secuelas reumatológicas: Se caracterizan por dolores y deformaciones 
articulares. 
• Origen cerebral 
- Parálisis Cerebral. 
- Traumatismos craneoencefálicos. 
- Hidrocefalia 
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• Origen espinal 
- Poliomielitis aguda 
- Espina Bífida 
- Lesiones Medulares Degenerativas 
- Traumatismos Medulares 
• Origen Muscular 
- Miopatías 
• Origen osteo-articular 
- Reumatismos de la infancia 
- Lesiones osteoarticulares por desviaciones de la columna 
6.- Trastornos generales del desarrollo: Perturbación grave y generalizada de 
varias áreas del desarrollo: habilidades para la interacción social, habilidades para 
la comunicación o la presencia de comportamientos, intereses y actividades 
estereotipadas. 
Dentro del T.G.D. encontramos: 
• Trastorno de Rett 
• Trastorno de Asperger 
• Trastorno de Tourette 
• Trastorno desintegrativo infantil 
• Autismo 
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10. Estructura Política, social y regulatoria del rol del equipo directivo. 
El Marco para la Buena Dirección (MBD) se orienta a la profesionalización de la labor 
directivJ y se enmarca dentro de las políticas impulsadas para asegurar la Calidad de la 
Educaci~n en las escuelas de nuestro país. De esta manera, esta propuesta entregada 
en el año 2004 por el Ministerio de Educación, "se establece una serie de criterios para el 
1 
Desarrollo Profesional y Evaluación del Desempeño de Docentes Directivos y Técnico 
Pedagógicos". 
Si analizamos el progreso del rol del Director a través de nuestra historia 
constatdremos que existe una evolución en cuanto a sus labores y atribuciones. De 
1 
forma tradicional el Director de un colegio estatal/municipal acotaba sus funciones a un 
rol más¡ bien administrativo, puesto que antes de los años 80 la gestión de estas 
instituciones se encontraban centralizadas y dependían íntegramente en lo económico, 
curricular y administrativo, del Ministerio de Educación. Con las modificaciones 
1 
producidas en el sistema educativo, se origina una diferenciación en las funciones de los 
Directores de los diferentes establecimientos educativos. Por una parte, los Directores de 
colegios\ municipalizados mantuvieron estáticos en su rol, siempre orientados a la 
administración completa de su institución. En cambio, los Directores de establecimientos 
particulares subvencionados, vieron incrementados sus atribuciones abarcando diversas 
áreas de desempeño, lo que les permitió desarrollar competencias en un área más 
amplia de lo meramente administrativo, incorporando a su desempeño un rol activo de 
gestión. 
ªª 
En este nuevo rol, el desafío para la figura del director radicó en ampliar su base de 
manejo \ conceptual en el ámbito de gestión, además de motivarlo a sistematizar sus 
experiencias a fin de generar prácticas que promuevan una mejora en las acciones de 
los docentes que tenía a su cargo. Este cambio de eje en la acción directiva, 
necesariamente debía redundar en mejores resultados de aprendizaje en los alumnos, 
pues, implicaba focalizarse en aquellos ámbitos que eran considerados los más 
relevantbs para el logro de objetivos educativos como, por ejemplo, el currículum. Este 
centrarse en el quehacer curricular de la escuela adoptaría, por tanto, una importancia 
central en la gestión del Director (a) , toda vez que toda institución escolar "debe dar 
coherencia y articulación al currículum (desde el nivel pre-básico a la enseñanza 
media)"r y que los establecimientos considerados exitosos "planifican y persisten en sus 
acciones" y "conectan sus principales actividades a fines curriculares" 15. 
Las acciones y prácticas a las que aludimos forman parte de un sistema enfocado en 
lograr determinados estándares de calidad, toda vez que debieran surgir de un proceso 
analítico y reflexivo -desarrollado por el cuerpo dicente y directivo- que se retroalimenta 
permanentemente para volver a dar inicio al proceso de evaluación y mejoramiento, en 
un contilnuo absolutamente indispensable en el ámbito educativo, por su naturaleza 
progresiva y aglutinante. Los estándares de calidad a los que nos referimos responden a 
una planificación estudiada de los pasos y etapas que se implementarán con el fin de dar 
sistematicidad al proceso: Esta intención contempla y a la vez asegura el diseño, la 
14 MINEDUC, 2006, sentidos y componentes del sistema de aseguramiento de la calidad de la 
_gestión. Página 6. 
15 MINEDUC, 2006, sentidos y componentes del sistema de aseguramiento de la calidad de la 
gestión. Página 8. 
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implementación, el control y la evaluación de las prácticas, lo que deberían redundar en 
el logro de mejores resultados de acuerdo a los estándares establecidos. 
Los estándares que determinan el desempeño esperable, idealmente debieran ser 
parte de un análisis profundo en cada institución educativa, toda vez que cada 
1 
establecimiento responde a las expectativas que su entorno tiene de él y a que estas 
expectativas se nutre de la naturaleza del establecimiento, es decir, del concepto que lo 
inspira; de los objetivos que lo animan; del tipo de persona que desea formar. No 
obstante lo anterior, la institucionalidad educativa del País y el Estado en su rol de 
garante de la educación, necesita disponer de recursos que aseguren ciertos parámetros 
mínimo~ de desempeño más allá de la necesaria actividad reflexiva y autoreguladora de 
cada establecimiento. En este sentido, el concepto de "Calidad" adopta un sentido menos 1 
1 
relativo, en que su manifestación se evidencia en el cumplimiento de ciertas prácticas 
observables que deben permanecer en el tiempo, independiente del establecimiento al 
que nos refiramos. 
La realidad nos muestra que los procesos de diagnóstico y evaluación institucional 
son cada vez más habituales entre los establecimientos educacionales, no obstante, ha 
sido nec~sario un esfuerzo-país para institucionalizar su implementación. Hoy en día, el 
modelo SACGE es asumido por varias instituciones como "descontinuado" por no 
exigirse ya, por ejemplo, una autoevaluación institucional al inicio del año escolar 
("Aspectos institucionales que impactan en el aprendizaje")16, o por no recibir 
periódicamente el "Panel de expertos" que pretendía asesorar en la implementación de 
las prácticas. Esta apreciación devela la débil apropiación que, en ocasiones y en ciertas 
16 MINEDUC.CL 
realidades, existe respecto a la necesidad de "mirar" nuestra realidad con espíritu crítico 
y constructivo con el objeto de mejorar nuestros desempeños, más allá de una 
imposición externa y superior. Este es, de no existir un cierto nivel de presión de los 
organisf os del Estado encargados de la Educación, muchos establecimientos no 
considerarían necesario sistematizar sus prácticas exitosas ni de erradicar a aquellas 
que nol lo son. Sin duda, una de las grandes motivaciones de las escuelas para 
sistematizar sus procesos, radica en la asignación de recursos económicos que se 
consideran indispensables, y en algunos casos, exclusivo, para el mejoramiento de los 
resultad\os. La Ley Nº 20.248 de Subvención Escolar preferencial de Junio de 2008 
asigna estos recursos y permite identificar necesidades, abordarlas y ejecutar planes de 
mejora1iento para potenciar los aprendizajes y mejorar los resultados. 
La proposición de un modelo de gestión institucional; la asesoría en su 
implementación; la fijación de un marco regulatorio accesible; una estructura con 
dimensiones definidas y descriptores claros respecto a cuáles debieran ser nuestras 
prácticas institucionales; además de los recursos económicos asociados a las 
necesidr des, no parecieran ser, sin embargo, acciones suficientes para que cada 
Escuela avance en la mejora de sus procesos y otorgue un escenario más propicio para 
aprendizajes de calidad. Reconociendo la naturaleza multidimensional de la tarea 
educativa y su profunda vinculación con matrices socioculturales, afirmamos que todas 
las acciones antes mencionadas podrían tener un impacto marginal al interior de un 
establecimiento si sus actores principales y directores (alumnos, profesores, apoderados) 
no se comprometieran activamente en aportar desde sus particulares posiciones a 
responder a las expectativas que de ellos se tienen. De igual forma, consideramos que 
los actores a los que nos referimos, no necesariamente contribuyen a alcanzar los 
objetivos institucionales si no existen lineamientos claros y efectivos que vinculen los 
grandes1 lineamientos institucionales y Estatales con la realidad concreta del 
establecimiento. Esta labor recae necesariamente, sobre los Directores y sus respectivos 
equipos de trabajo. Los equipos directivos tienen la responsabilidad ética y están, 
además, mandatados por ley para dirigir, articular y propiciar un escenario óptimo para 
1 
que la escuela cumpla su función final. De esta forma, son ellos quienes deben liderar los 
procesoJ con amplitud de criterio, competencias profesionales a toda prueba, asertividad 
probada, compromiso permanente y visión sistémica. Si bien esta exigencia parece 
1 
inabarcable por los desafíos que presenta, es verdad que muchos equipos directivos 
pueden r¡nostrar con regularidad, progresos sostenidos en el tiempo y éxitos potentes en 
el ámbito de distintos aspectos de la gestión. 
11. Antecedentes de la Institución educativa 
11. 1 Reseña histórica y contexto social 
El establecimiento educacional denominado "Colegio La Paz" de la Ilustre 
Municipalidad de Rengo, imparte una educación con un currículo centrado en la equidad , 
la calidad y la participación de todos los estamentos escolares. El colegio ha participado 
exitosamente en proyectos y programas emanados desde el nivel central, regional y 
comunal tales como: Programa de Mejoramiento Educativo PME, Proyecto Red Enlace, 
Pasantías al extranjero, Refuerzo educativo , Programa de Perfeccionamiento 
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Fundamental PPF, Jornadas de reflexión sobre convivencia escolar, jornadas de 
conversación sobre afectividad y sexualidad JOCAS, Mediación escolar y sistema de 
medición de la calidad de la educación SIMCE.- Los resultados de esta medición lo 
ubican a la vanguardia de los establecimientos básicos municipales de la comuna, lo que 
le significo obtener el reconocimiento del MINEDUC otorgándole la excelencia 
académica por los años 1998-1999-2000-2001-2006-2007-2010-2012-2013. 
La jornada escolar completa diurna, nos permitirá fortalecer y mantener estos 
resultados, como también reforzar los aprendizajes esperados. 
La 1ayor permanencia en el establecimiento, la realización de talleres temáticos, 
recreativos, artísticos, plásticos y de refuerzo a los distintos subsectores permitirá la 
optimización y potenciación de los logros alcanzados. 
El perfil de los alumnos del establecimiento es que deberán ser capaces de 
interactuar con una visión de futuro, mejorando notablemente su lenguaje y su 
comunicación con el medio que lo rodea, teniendo la oportunidad de resolver situaciones 
matemáticas de la vida diaria resaltando sus aportes con la modernidad, cuidando y 
mejorando su ambiente físico y natural que lo rodea. 
El establecimiento genera instancias para los alumnos puedan participar activamente 
desarrollando un trabajo interactivo que les permita aprender de los demás y construir 
sus propios aprendizajes, partiendo de lo que ellos saben y conocen. Incentivando el 
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logro de conocimientos para que el niño lo transforme en destreza y capacidades.- Se 
profundiza la transversalidad de los valores para formar alumnos con pensamiento crítico 
y reflexivo, respetando y valorando los aportes de los demás. 
11.2 C+ texto Físico y Geográfico. 
El establecimiento educacional se encuentra ubicado geográficamente en el centro 
de la comuna de Rengo, Sexta Región, lugar que hoy se caracteriza por ser un barrio 
cívico. El sector posee una importante cantidad de habitantes flotantes, ya que se 
encuentra en el centro cívico y comercial de la comuna. 
Ante esta realidad se aprecia en este sector, una alta concentración de 
establecimientos educacionales, no sólo colegios de dependencia municipal, si no que un 
incremento de establecimientos subvencionados que demuestran una alta demanda 
educativa de las familias que habitan en las diferentes villas, poblaciones y /o que 
trabajan en el centro de la comuna. Esto beneficia a los renguinos ya que aumenta la 
compe, ncia entre los establecimientos y los obliga a mostrar sus ventajas comparativas 
y mejorar el marketing educativo. 
La población residencial conformada principalmente por familias maduras que 
presentan una tasa de natalidad en secreción, lo que en un futuro próximo haría peligrar 
la continuidad de algunos establecimientos, por la baja matricula. 
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La población escolar de la escuela la Paz, se caracteriza por ser vulnerable, 
concentrando un índice de vulnerabilidad del establecimiento (IVE17) del 53.20% 18, lo que 
está dal o principalmente por el nivel educacional de las familias algunas familias que 
eleva este indicador, por consiguiente, las diferentes oportunidades de trabajos estables 
de los \ integrantes de la comunidad educativa, el difícil manejo de las relaciones 
interperl onales al interior de las familias, la agresividad, el hacinamiento, es fruto de una 
concepción cultural que se observa arraigada en la comunidad19. Para el manejo de esta 
amenaza, la escuela La Paz cuenta con un equipo multidisciplinario que ha incorporado 
para fortalecer su labor pedagógica integrando a la comunidad psicólogas, educadoras 
diferenciales, asistente social y un sociólogo que de forma permanente y en conjunto 
con el departamento de orientación, colaboran con el proceso educativo de los 
estudiantes y dé apoyo a sus familias. 
17 JUNAEB, ¿Qué es el IVE establecimiento?, "El IVE (Índice de Vulnerabilidad del 
Establecimiento) es ún intticador del nive'I tte vulne·ra'bilidatt -presen1e en cada establecimiento. 
Hasta el año 2006, este indicador era calculado exclusivamente en base a la información levantada 
en las encuestas anuales que aplica JUNAEB, en los cursos de pre-kinder, kinder, 1° básico y 1° 
medio, desde el 2007 y hasta la fecha, este indicador se modifica creándose el IVE-SINAE, el cual 
es calculado en base a la medición individual de vulnerabilidad que realiza el Departamento de 
Planificación y Estudios a través de la metodología del SINAE. · Si bien ambos indicadores se 
.presentan en .forma .de .por.centaje de vulnerabilidad del establecimiento, dan cuenta de 
poblaciones vulnerables distintas, mientras el IVE refleja una vulnerabilidad asociada 
fundamentalmente a "pobreza", el IVE-SINAE refleja la condición de riesgo asociada a los 
estudiantes de cada establecimiento.", 
http://www.junaeb.cl/prontusjunaeb/site/artic/20100129/pags/20100129183436.html, consultado el 
12/09/2011 
18JUNAEB, Índice de vulnerabilidad CEPAH, 
http://sistemas.junaeb.cl/estadosnutricionales_2007/FichaEst.pho?ano=2006&rbd=25960&dv=8,co 
nsultado el 12/09/2013 
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11.2.1 La ublcación: 
Manuel Solis Nº 97, comuna de Rengo, VI región . 
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11.2.2 La matrícula del establecimiento es: 
Niveles Cursos Cantidad de alumnos por Matñcula por curso 
nivel 
1 
Educación Parvulario NTl 64 NTl A= 32 NTl B = 32 
NT2 64 NT2 A= 32 NT2 B = 32 
Educación Básica lº 80 1 A =40 1 B = 40 
2º 80 2A=40 2 B =40 
3º 80 3A=40 3 B =40 
4º 80 4A=40 4 B =40 
5º 80 5 A=40 5 B =40 
6º 80 6 A=40 6 B =40 
1 
7º 70 7 A=35 7 B =35 
8º 70 8 A=35 8 B =35 
11.2.3 Equipo docente y no docente del establecimiento: 
Nº Función 
1 1 Director 
1 1 Sub director 
1 Jefe Unidad Técnica 
1 Orientador 
21 Docentes 
4 Educadoras de párvu~os 
2 Educadoras diferenciales 
2 Sicólogos 
8 Asistentes de la educación 
41 Funcionarios 
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11.2.4 indices Oe Eficiencia interna 
Matrícula Por Años 
2008 % 2009 % 2010 % 
Nº Nº Nº 
Matrícula 965 100 931 100 868 100 
Aprobados 880 95,7 870 93,4 798 97,4 
Reprobados 39 4,2 15 1,6 21 2,5 
Retirados 46 4,7 46 4,7 49 5,6 
*RETIROS= TRASLADOS 1 'ENFERMEDADES 
Progresión de resultados Simce. 
1 
Puntajes SIMCE 42 Basicos 
300 
JI. 275 
Q 
ci 
'V 250 
.Q 
~ 
.t: 
.... 225 
200 
-+-Años 2009 2010 2011 
_.,_ Lenguaje 257 280 286 
.......- Matematicas 232 270 280 
2011 % 2012 % 
Nº Nº 
785 100 620 100 
706 90 611 98 
21 2,6 9 1.4 
6 0,7 6 0.9 
2012 
263 
260 
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11.3 Marco filosófico "Escuela la Paz" 
Todo proceso educativo es siempre algo constitutivo de la misma esencia humana, 
de tal forma que si no existiera ese traspaso de la cultura a través de la educación, 
probabl!emente el hombre desaparecería, bien por falta de recurso o bien porque el 
hombre, como tal, dejaría de ser humano y se quedaría en un simple animal. 
El hombre es un ser indeterminado, debe hacerse, constituirse, conformarse, quiera 
o no y ese hacerse será la tarea que le ocupe todo su ciclo vital. Ese hacerse radical y 
esencialmente humano, se sustenta en la posibilidad de modificación, de cambio, de 
perfeccionamiento, es decir, educable. 
La educación y por ende la educabilidad del hombre, es una actividad 
exclusivamente humana y por lo consiguiente, debe desarrollar plenamente a la persona, 
debe humanizarla y hacerla trascendente. 
Desde ese punto de vista, el colegio debe promover individuos capaces de producir 
cambios en lo personal y social; es aquí donde el P.E.I. cumple un rol orientador del 
quehacer institucional, explicitando de manera sistematizada las prácticas que conlleven 
a entregar una educación de calidad. 
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El PEI del establecimiento está basado en el Marco Legal Vigente, como son: 
- Constitución Política de Chile de 1980 y sus modificaciones 
- LOCE, Ley 18962 de 1990 
- Ley 1 ¡ 070 de 1991 
- Ley 1 941 o de 1995 
- Ley 20370 ley general de educación 
1 
- Decreto 40 de 1996 
- Decreto 240 de 1999 
: :::r1e¡::::: :::2 
- Ley 19499 de 1997 
- Ley 20248 de 2008 
1 
-SACGE 
- Ley 20501 Calidad y equidad de la educación 
- 20248 Ley SEP 
- 20550 Modif. Ley SEP 
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11.3.1 Visión 
El Colegio LA PAZ privilegiará la excelencia académica, formando así los cimientos que 
le permitan a los estudiantes continuar incrementando sus potencialidades y optando a 
nuevas instancias de aprendizaje, así como también al desarrollo de habilidades y 
competi ncias cognitivas, sociales, emocionales y valóricas, respetando la diversidad y la 
sana convivencia para formar personas íntegras con valores sólidos y que puedan 
desenvolverse con éxito en la sociedad. 
11.3.2 Misión 
Como Lema "Ser, Hacer, Saber" 
"Entregar una educación de excelencia para el presente y futuro de todos nuestros 
estudiantes, basados en un modelo educativo integral, siendo reconocidos como el mejor 
colegio a nivel comunal". 
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11.4 Organigrama de1 estab1ecimiento: 
La institución educativa define su estructura organizacional de forma jerárquica en la 
que existe una distribución por estamentos, que forman los escalafones de la institución y 
que finalmente dependen de Ja Dirección-. El establecimiento cuenta con personal diverso 
para el cumplimiento de las diferentes funciones que se requieren para desempeñar de la 
mejor forma posible su misión, entre ellos podemos mencionar a docentes, personal 
administ ativo, auxiliares e inspectores, a los que se agregan otros profesionales que 
adicionalmente cumplen funciones en la institución tales como fonoaudiólogos, 
psicopedagogos, psicólogos, asistente social y sociólogo 
l ,MUMCIPAUD·AD COMUNA DE .REHGO 
U.T.P 
Je.fes de 
Oe.,_ntos 
f.GL 
DAEM- RftlGO 
D0<entes y Asiste11i:e 
De III fdvaoción 
Bárica ('l•• a-, 
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11.5 Propuesta curricular del establecimiento 
La educación básica es el nivel educacional que se orienta hacia la formación 
integral de los alumnos y alumnas en sus dimensiones física, afectiva, cognitiva, social, 
cultural, moral y espiritual , desarrollando sus capacidades de acuerdo a los 
1 
conocimientos, habilidades y actitudes definidos en las bases curriculares que se 
determinen en conformidad a la ley, y que les permiten continuar el proceso educativo 
formal (Art.19 (http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1006043, 2009) Ley General de 
1 
Educación Nº20.370). 
En este contexto, el establecimiento educacional ha optado por un currículum 
humanista, el cual se centra en el desarrollo integral y armónico de la persona, lo que 
implica que todas las variables implícitas en su quehacer educativo como: organización 
escolar, planes y programas, metodologías de enseñanza, criterios de evaluación, entre 
otros, tengan a la persona del alumno y alumna como centro y horizonte. 
El proyecto curricular está enfocado en los Planes y Programa de Estudio propuestos 
por el MINEDUC y los procedimientos legales de evaluación de los aprendizajes de los 
estudiantes, los cuales permiten el desarrollo de las competencias para lograr los 
saberes en las diferentes asignaturas y que les permitirán la formación integral para la 
proyección de su vida futura. Los sistemas y procedimientos evaluativos están insertos 
en el reglamento de evaluación por competencias, que cada Docente debe desarrollar en 
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forma gradual y estableciendo los criterios de refuerzo educativo para los alumnos y 
alumnas con mayores déficit educativos. 
La Escuela cuenta con Jornada Escolar Completa, JEC, cada año cuentan los 
alumnos y alumnas con talleres de Lenguaje, Matemática e Inglés. Estos talleres están 
insertos en el horario de clases planificados por los Profesores y monitoreados por la 
Unidad Técnico Pedagógica. 
El establecimiento cuenta, entre los meses de abril a noviembre, con un Equipo 
Psicosocial compuesto por Psicólogas, una Asistente Social y una Fonoaudióloga que 
diagnostican y atienden a los estudiantes que presentan dificultades de aprendizaje u 
otras necesidades. 
Las actividades de reforzamiento se encuentran planificadas para apoyar a los 
estudiantes que presentan bajos logros. Se realizan en las asignaturas priorizadas de 
Lenguaje y Matemática, Historia, Naturaleza e Inglés. 
La institución educativa coloca a disposición de los estudiantes talleres extra 
programáticos: Artísticos, deportivos y Socio culturales. 
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12. MARCO METODOLÓGICO 
12.1 Tipo de Investigación. 
1 
CAPITULO 111 
La presente investigación se adscribe a un diseño de tipo DESCRIPTIVO-
EXPLORATORIO. 
Eminentemente descriptiva la naturaleza del estudio, pretende establecer 
vinculaciones que permitan analizar y proyectar ciertas acciones que se consideran 
apropiadas para mejorar un proceso de gestión que redunden en una mejora de la 
1 ' 
calidad de los índices de eficiencia interna del establecimiento. 
12.2 Descripción y Validación Estadística de la Investigación 
El estudio contempla la aplicación de una encuesta a la totalidad o un porcentaje 
mayor al 80% de los profesores de enseñanza básica y prebásica del establecimiento 
educativo. Tomando en cuenta que el análisis se centrara en identificar y reconocer la 
realidad de la institución educativa en la implementación de las buenas practica 
directivas. 
El instrumento-encuesta al que se hace referencia considera la dimensión liderazgo 
criterios A 1-A4 Y curricular B2-B3 del Marco para la Buena Dirección y sus 18 
105 
descriptores, operacionalizados en 42 indicadores que dan cuenta de distintas prácticas 
de Gest ón de liderazgo y curricular que debieron ser valoradas por los integrantes de la 
comunidad, en una escala de apreciación que contempla 5 niveles para valorar 
ausencia/presencia (con intervalos medios y grados de recurrencia) de la práctica 
estudiada. Los indicadores son entonces, distintas dimensiones del concepto que se 
contiene en el descriptor y por ello deben ser observables y precisas, con el fin de 
transformarlas en expresiones o realidades "numerables" para obtener unidades de 
análisis cuantificables que den cuenta del grado de existencia o de recurrencia de las 
realidades específicas a observar. 
El instrumento-encuesta tiene como sustento teórico el Marco para la Buena 
1 
Dirección, que propone un conjunto de dominios y criterios para el desarrollo profesional 
y la Evaluación del Desempeño Directivo. 
Junto con definir las competencias para la buena dirección, el Marco reconoce el 
complejo rol del director y de los docentes que cumplen funciones directivas y técnico 
pedagógicas en la actualidad que es ejercer el liderazgo y la gestión del establecimiento 
educativo que dirige. 
El instrumento aplicado a docentes responde a realidades, situaciones, acciones que 
no son desconocidas en ninguna realidad docente; los indicadores se presentan como 
situaciones descritas que permiten un fácil acceso a su identificación. Esto redundará en 
una mayor precisión en la recolección de información, toda vez que no hay espacio a la 
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interpretación por parte de quienes acceden a él. Este aspecto es de alta importancia ya 
que el instrumento no se aplica guiadamente, si no que cada docente lo responde 
durante la jornada de acuerdo a sus propios ritmos y tiempos, en un proceso de reflexión 
personal que pretende minimizar influencias cruzadas o impacto de valoraciones 
diversas, así como presiones (reales o imaginarias) de parte de otros profesores o 
miembros del equipo. 
12.3.- Población encuestada 
La población de la cual se extrajo la información necesaria para realizar la 
investigr ción corresponde a 30 docentes de la escuela La Paz de Rengo. Todos 
profesores de básica y pre básica. 
12.4.- Instrumento para la recolección de datos. 
La obtención de la información necesaria para realizar el presente estudio, se 
materializó a través de la aplicación de un instrumento a la población descrita. 
Este instrumento es una encuesta cerrada cuya estructura se basa en el modelo 
Likert, ya que solicita juicios o valoraciones favorables o desfavorables en base a una 
afirmación dada. A través de ello se evalúa el ámbito de Gestión del liderazgo y curricular 
del establecimiento educativo. Las áreas evaluadas se basaron en el Marco para la 
Buena Dirección de donde extrajeron los 2 criterios del ámbito de Gestión del liderazgo y 
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2 criterios Curricular con sus respectivos descriptores (18). Considerando que los 
descriptores aún son demasiados amplios e imprecisos de evaluar, se procedió a 
elaborar indicadores para cada uno de los descriptores, los cuales en conjunto suman 
47, con el fin de precisar separadamente aspectos significativos contenidos en cada 
descriptor. 
La valoración de cada indicador se realiza a través de una escala de apreciación de 
tipo numeral ordinaria que va del 1 al 5 donde; 1 representa "ausencia total del 
indicador", 2 representa "gran ausencia del indicador", 3 representa "mediana presencia 
del indicador'', 4 representa "gran presencia del indicador" y 5 representa "presencia 
absoluta del indicador''. Se asignó un número a cada concepto con el fin de sistematizar 
la información y poder transformar la apreciación cualitativa en datos cuantitativos 
factibles de ser analizados y comparados a través de gráficos, tablas y porcentajes. 
El formato del instrumento corresponde a una escala de apreciación, los indicadores 
están escritos en una tabla y al lado de cada uno de éstos existen celdas para cada una 
de las apreciaciones de valoración ( del 1 al 5); el encuestado debió marcar solo una de 
estas celdas con una cruz o un ticket, sin necesidad de indicar su nombre. (Ver anexo 
Nº1). 
Es necesario precisar que para el análisis de datos, los indicadores se agruparán en 
torno al descriptor y el criterio del cual fueron desprendidos. 
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CAPÍTULO tV: PRESENTACtÓN Y A-NÁt.1S1S OE DATOS 
13. ANÁLISIS POR CRITERIO A TRAVÉS DE SUS DESCRIPTORES. 
13.1 CRITERIO A1 
El Director y equipo directivo ejercen liderazgo y administran el cambio al interior de la 
escuela. 
1 
INDICADOR 1: El director y el equipo directivo lidera de diferente manera a los distintos 
estamentos de la institución. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR l DOCENTES INDICADOR 1 DIRECTIVOS 
rt 1 • 2 c 3 t.l 4 llf 5 ..., 1. li 2 ,. __ 3 . 4 "": 5 
0% 
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Docentes: El gráfico indica que los docentes tienen una valoración diversa respecto 
al indicador evaluado. Mientras un 17% considera que esta práctica no está en 
absoluto presente, un 31 % indica que hay una baja presencia (entre ambas suman 
un 48%). En el extremo opuesto, un 17% estima que el director y el equipo directivo 
lider~ de diferente manera a los distintos estamentos de la institución y u.n 0% 
reconoce una alta presencia de la acción (17% entre ambas). Advirtiendo una 
presencia media, encontramos el 35% de los profesores. 
rnrect~vos: Et gráfico nos jnd1ca que el equ~po directivo declara Jiderar de diferente 
manera a los distintos estamentos de la institución. Un 60% estima que hay una 
presencia media, mientras un 40% estima que hay una alta presencia. Por lo cual se 
puede concluir que el indicador tiene un logro medio. 
El cuerpo docente y equipo directivo reconocen una tendencia a considerarla 
presente rango medio de valoración el que el director y el equipo directivo lideren de 
diferente manera a los distintos estamentos de la institución. 
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1ND1CADOR 2-: E1 ·director y -ei ·equipo directivo ·Hdera d·e diferente manera s-eyún to 
requiera la instancia o acontecimiento vivido. 
T 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 2 DOCENTES 
· : 2 . 3 - 4 -: 5 
INDICADOR 2 DIRECTIVOS 
1 2 ':~ 3 m 4 5 
º
.,., 
/•:) 
Docentes: El 13% de los profesores consideran que esta práctica está totalmente 
ausente. Un 35% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 22% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 22% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 8% estima que el 
,procedimiento está absolutamente ,presente. La valoración ,general es, por tanto, 
baja aun cuando los docentes tienen una valoración diversa respecto a liderar 
según requerimiento de la instancia. 
Directivos: No existen directivos que consideren que esta práctica está totalmente 
ausente o que hay una gran ausencia del procedimiento. Por el contrario un 40% 
estima que-el proced1miento-está medianamente presente. Un 20% ~onsidera ·que-el 
procedimiento está definido en un alto grado y el 40% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente por lo que la valoración general es, por tanto, alta a 
muy alta ya que entre ellas suman un 60% de valoración. 
Existe gran diferencia de apreciación entre docentes y directivos respecto a la 
existencia clara en relación a practicar el liderazgo de diferente manera según lo 
requiera la instancia o acontecimiento vivido por parte el equipo directivo ya que 
para los docentes este indicador es una debilidad y para los docentes una fortaleza. 
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- - - - . --------------- ------ - ----------- -
iNDiCAOOR 3: El -director y -el -equipo ·directivo -orienta a tos profesionaies -de ia 
educación al logro de las metas personales y profesionales. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 3 DOCENTES INDICADOR 3 DIRECTIVOS 
i,Vi ll l 3 !1 ~ . 5 
Docentes: Un 17% de los profesores consideran que esta práctica está totalmente 
ausente. Un 35% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 31 % 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 13% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 4% estima que el 
.procedimiento está absolutamente .presente. La valoración general es, .por tanto, 
baja por lo que se puede concluir que los docentes no se sienten orientados al logro 
de metas. 
Directivos: Según el gráfico no existen directivos que consideren que esta práctica 
está totalmente ausente y no existen, los que estimen que hay una gran ausencia 
dei procedimiento. Un 20% estima -que ei procedimiento está medianamente 
presente. Un 60% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. 
Finalmente el 20% estima que el procedimiento está absolutamente presente. La 
valoración general es, por tanto, alta. 
Existe una dicotomía entre la valoración del equipo directivo y el docente ya que los 
docentes consideran que hay una baja presencia del indicador mientras los 
directivos consideran que existe una alta presencia en relación a orientar a los 
profesionales de la educación al logro de las metas personales y/o profesionales. 
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1NDtCAOOR 4: El director y e1 equipo directivo orienta a 1os miembr os 'de 1a comunidad 
escolar al logro de una formación integral. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 4 DOCENTES INDICADOR 4 DIRECTIVOS 
l!!l 1 • 2 ' 3 4 ·. 5 
0% 
Docentes: El 9% de los profesores consideran que esta práctica está totalmente 
ausente. Un 26% estima que hay una gran ausencia del procedimiento al igual que 
los que estiman que el procedimiento está medianamente presente. Un 30% 
consldera que el procedlmlento esta definldo en un alto grado. Sólo el 9% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente, por lo tanto se puede observar 
una dispersión en la valoración general, siendo las menos consideradas los 
extremos aun cuando lidera la valoración alta. 
rnrectivos.: No existen directivos que consideren que esta práctica está totalmente . 
ausente. Un 20% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 
40% considera que el procedimiento está ejercido en un alto grado. El 40% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por 
tanto, alta - muy alta sumando entre ambas un 80% del total considerando que 
orientan a los miembros de la comunidad escolar. 
La apreciación entre equipo directivo y docente coinciden en un nivel alto por lo que 
se deduce que el director y el equipo directivo orienta a los miembros de la 
comunidad escolar al logro de una formación integral. 
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1ND1CAOOR S! El director y el equipo directivo orienta a ·1os miembros de ta comunidad 
escolar al logro de las metas institucionales. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del ind icador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 5 DOCENTES INDICADOR 5 DIRECTIVOS 
~ 1 • 2 · 3 B 4 5 !l!l 2 , 3 ¡::_¡ 4 5 
Docentes: Un 26% de los profesores considera que esta práctica está totalmente 
ausente. Sólo un 4% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. El 31% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 30% considera que el 
procedimiento está en un alto grado y sólo el 9% estima que el procedimiento está 
abso1ütamente presente. ta valoración genera1 es, por tanto, mettia - alta ya que la 
diferencia entre ambas es del 1 %. 
Directivos: No existen directivos que consideren que esta práctica está totalmente 
ausente o ausente o medianamente presente. Un 40% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado y el 60% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente por lo tanto la valoración general es, muy alta ya que 
los directivos consideran que orientan a la comunidad al logro de metas 
institucionales. 
Las apreciaciones entre docentes y directivos coinciden en general, al valorar la 
práct1ca -del -equipo dtect1vo en orrentar a 1os m-iembros -de la ·comunidad escolar a~ 
logro de las metas institucionales. Sin embargo, se observa que la estimación de los 
directivos es considerablemente más positiva que la de los docentes. 
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INDICADOR 6: El director y el equipo directivo generan instancias de reflexión. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del Indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 6 DOCENTES 
a11 : • 2. lr: 3 4 : 5 
40 ... 
• 10 
INDICADOR 6 DIRECTIVOS 
Docentes: El 35% de los profesores considera que esta práctica está totalmente 
ausente. Sólo un 4% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 39% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 18% considera que el 
procedimiento está en un alto grado. Sólo el 4% estima que el procedimiento está 
absolutamente presente. La valoración ·general es, por tanto, med1a. A·un cuando es · 
de considerar el porcentaje de docentes que valoran negativamente las instancias 
de reflexión. 
Directivos: No existen directivos que consideren que esta práctica está totalmente 
ausente o ausente. Un 20% considera que el procedimiento está medianamente 
presente al 1gual que e·1 proced1m1ento en un ano grado de ejecución. 1=·1 60% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente por lo que la valoración general 
es muy alta. 
La apreciación general de este indicador tiende a ser positiva aun cuando, se 
observa que los direcUvos tienden a una valoración más alta en relación a la 
generación de instancias de reflexión que la valoración de los docentes. 
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1N01CAOOR 7! 'Ei tl'ire'Ctor y ·ei equipo dire•ctivo tienen a -su disposición los insumos 
necesarios que den cuenta del desempeño de la labor directiva. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 7 DOCENTES INDICADOR 7 DIRECTIVOS 
!!': 1 • 2 ·. 3 rll 4 5 · : • 2 3 ~ .., 5 
Docentes: El 35% de los profesores consideran que esta práctica está totalmente 
ausente. Un 13% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 31 % 
estima que el _procedimiento está medianamente _presente. Sólo un 4% considera . 
que el procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 4% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
muy baja. 
Directivos: Un 20% de los directivos consideren que esta práctica está totalmente 
ausente. No -existen -dir-ectivos -que -estimen -que hay una -gran ausencia -dei · 
procedimiento. Un 20% considera que el procedimiento está definido en un alto 
grado y un 40% estima que el procedimiento está absolutamente presente. La 
valoración general es, por tanto, muy alta valorando positivamente los insumos con 
los que cuentan para dar cuenta de su desempeño. 
Existe una valoracion divergente respecto a la practica en el colegio. La opinion 
mayoritaria de los docentes tiende a ser muy negativa en cambio la de los 
directivos, contrariamente, tiene una valoración general muy positiva. 
H 6 
1N01CA1lOR 8! 'E1 tlirector y el ·equipo directivo reflexionan sobre -su propia gestión 
directiva. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 8 DOCENTES INDICADOR 8 DIRECTIVOS 
!1 1 • 2 3 11 4 5 1 11 2 3 4 - 5 
º
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Docentes: El gráfico indica que los docentes tienen una valoración dispersa 
respecto al indicador evaluado. Un 13% de los profesores consideran que está 
totalmente ausente. Un 13% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. . 
Un 39% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 18% 
considera que el procedimiento está definido en un alto grado. El 17% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
media. 
Directivos: No -existen directivos que consfd-er-en que -esta práctica -está totalment-e 
ausente o ausente. Un 20% estima que el procedimiento esta medianamente 
presente. Un 40% considera que el procedimiento está definido en un alto grado al 
igual que el procedimiento absolutamente presente. Por lo que la valoración general 
es alta - muy alta según la información entregada por el gráfico. 
S1 bien no ex1sle concordancia enlre docentes y equipos directivo respecto al · 
indicador que hace alusión a reflexionar sobre su propia gestión directiva se 
concluye que la valoración es positiva. 
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1ND1CADOR 1)~ 'El t:til ~tlOt 9 ~I ~-quipo clit~ctivo lc:teñlifit~"fl tlttllflstaflt'i~s el~ t~ffibió. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDfCADOR 9 DOCENTES INDICADOR 9 DIRECTIVOS 
.. , 1 • 2 3 & ~ - 5 u .:. • 2 3 -..:. 5 
Docentes: El 17% de los profesores consideran que los directivos identifican 
circunstancias de cambio está totalmente ausente. Un 17% estima que hay una 
gran ausencia del procedimiento. Un 31 % estima que el procedimiento está 
medianamente presente. Un 26% considera que el procedimiento está definido en 
tifl -aU-0 gr-ado. Sólo el -9% est~ma -que el ,prooed4m-iento está-absok:Jtamente ~esente. · 
La valoración general es, por tanto, media aun cuando el gráfico indica que los 
docentes tienen una valoración diversa respecto al indicador evaluado. 
Directivos: No existen directivos que consideren que esta práctica está totalmente 
ausente o ausente. Un 20% estima que el procedimiento esta medianamente 
presenle. Un 40% considera que el procedimienlo está definido en un alto grado. El · 
40% estima que reconocen las circunstancias de cambio por lo que está 
absolutamente presente en sus prácticas. La valoración general es por tanto, alta -
muy alta. 
No existe concordancia entre la valoración que ,generan los docentes y los 
miembros del equipos directivo respecto al indicador que hace alusión a que los 
directivos identifiquen circunstancias de cambio aun cuando se concluye que la 
valoración es positiva. 
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INDIC.A:DOR 1 O: El director y el equipo directivo poseen la capacidad de reinventarse 
según requerimiento de cambio. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 10 DOCENTES INDICADOR 10 DIRECTIVOS 
,- 1 2 . 3 tá t. . S 
Docentes: Un 22% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 29% estima que hay una gran ausencia del procedimiento frente al 
cambio. Un 35% estima que el .procedimiento está medianamente .presente. Sólo un . 
4% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. No existen 
profesores que consideren que el procedimiento está absolutamente presente. La 
valoración general es, por tanto, baja. 
Directivos: No existen directivos que consideren que no son capaces de 
reinventarse frente al -cambto ·(totatmente ·ausente ·o ausente). ttn 20% ·estima ·que ·et ·. 
procedimiento esta medianamente presente. Un 60% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 20% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es por tanto, alta 
- muy alta. 
Existe una dispersión en relación a la valoración sobre la capacidad de los directivos 
para reinventarse según requerimiento de cambio. Los docentes hacen una 
valoración baja mientras los directivos opuestamente la consideran alta por lo que 
se puede concluir que en el colegio existe una debilidad en relación a la práctica de 
este indicador. 
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INDICADOR 11: El director y el equipo directivo es capaz de adaptarse y guiar a la 
institución que conducen de acuerdo a cambios sociales, económicos y culturales del 
entorno. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del ind icador 
INDICADOR 11 DOCENTES INDICADOR 11 DIRECTIVOS 
::Ji 1 • 2 3 4 .: s 
0% 0% 
Docentes: El 35% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 26% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 18% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 17% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 4% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
muy baja. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 0% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 20% 
estima que el procedimiento esta medianamente presente. Un 80% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado y 0% estima que el procedimiento está 
absolutamente presente. La valoración general es por tanto, alta sintiéndose 
capaces de adoptarse a los cambios sociales, económicos y culturales. 
Existe una dispersión en relación a la valoración sobre la capacidad de los directivos 
para adaptarse y guiar a la institución de acuerdo a cambios sociales, económicos y 
culturales del entorno. Los docentes hacen una valoración muy baja mientras los 
directivos opuestamente la consideran alta. En conclusión en el colegio existe una 
debilidad en relación a la práctica de este indicador. 
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INDICADOR 12: El director y el equipo directivo asumen la responsabilidad de generar 
visiones de cambio al interior de la comunidad educativa. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 12 DOCENTES INDICADOR 12 DIRECTIVOS 
4% 0% 
Docentes: Un 22% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 30% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 44% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Sólo un 4% considera 
que el procedimiento está definido en un alto grado. 0% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente. La valoración general según el gráfico es, muy baja. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 40% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 44% 
estima que el procedimiento esta medianamente presente. Un 20% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado y 0% estima que el procedimiento está 
absolutamente presente. La valoración general es por tanto, baja - media sumando 
entre ambas un 80%. 
Existe coincidencia entre los docentes y el equipo directivo respecto a la práctica 
que se describe en el indicador ya que, ambos grupos consideran que existe una 
mediana recurrencia en que los directivos asumen la responsabilidad de generar 
visiones de cambio al interior de la comunidad educativa. 
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INDICADOR 13: El director y el equipo directivo guía y acompaña a la comunidad 
escolar en el proceso de cambio. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 13 DOCENTES INDICADOR 13 DIRECTIVOS 
ii _ • 2 3 1iil 4 5 1 • 2 3 4 5 
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Docentes: Un 17% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 22% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 35% 
estima que guían y acompañan medianamente a la comunidad escolar en el 
proceso de cambio. Un 22% considera que el procedimiento está definido en un alto 
grado. Sólo el 4% estima que el procedimiento está absolutamente presente. La 
valoración general es, por tanto, media. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente y de la ausencia del procedimiento. Un 20% estima que el procedimiento 
esta medianamente presente. Un 80% considera que el procedimiento está definido 
en un alto grado y 0% estima que el procedimiento está absolutamente presente. La 
valoración general es por tanto, muy alta. 
La apreciación entre el equipo directivo y los docentes difiere notablemente. 
Mientras los docentes estiman en gran porcentaje que la práctica descrita tiene una 
valoración media, los directivos estiman y valoran como muy alta la recurrencia de 
la práctica. 
122 
INDICADOR 14: El director y el equipo directivo monitorea haciendo un seguimiento a la 
comunidad en el proceso de instalación de cambio. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 14 DOCENTES INDICADOR 14 DIRECTIVOS 
Docentes: Un 39% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 31 % estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 26% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Sólo un 4% considera 
que el procedimiento está definido en un alto grado. 0% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, muy baja. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 0% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 40% 
estima que el procedimiento esta medianamente presente. Un 20% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. El 40% estima que el monitoreo está 
absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, alta - muy alta. 
Existe dispersión en la valoración de este indicador. Los docentes hacen una 
valoración media con respecto al monitoreo y seguimiento en el proceso de 
instalación de cambio mientras los directivos presentan una valoración muy alta del 
indicador. 
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INDIC~DOR 15: El director y el equipo directivo muestra a la comunidad la necesidad de 
generar una comunidad flexible. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 15 DOCENTES INDICADOR 15 DIRECTIVOS 
1. 2 3 4 11 5 
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Docentes: Un 13% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente según el gráfico. Sólo un 4% estima que hay una gran ausencia del 
procedimiento. El 26% estima que el procedimiento está medianamente presente. 
Un 31 % considera que el procedimiento está definido en un alto grado. 26% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por 
tanto, alta. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente tampoco una gran ausencia del procedimiento y el procedimiento 
medianamente presente ya que se manifiesta en el gráfico un 0% de valoración. Un 
20% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. El 80% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por 
tanto, muy alta. 
El indicador que tiene relación con la práctica de mostrar a la comunidad la 
necesidad de generar una comunidad flexible es valorado positivamente tanto por 
los docentes como por los directivos. 
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INDICADOR 16: El director y el equipo directivo genera instancias de análisis y reflexión 
de la cultura escolar y su necesidad de adaptarse a la contingencia. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 16 DOCENTES INDICADOR 16 DIRECTIVOS 
• 1 • 2 3 111 4 ~s 1 2 . 3 ií 4 ~~ - 5 
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Docentes: Un 35% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 26% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 
13% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. 0% estima que 
el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
muy baja aun cuando es notorio el porcentaje de profesores que opinan que es baja 
o media. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente, con una gran ausencia del procedimiento y el procedimiento 
absolutamente presente. Un 40% estima que el procedimiento está medianamente 
presente y un 60% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. 
La valoración general es, por tanto, alta. Es de considerar que no existe directivo 
que valore el indicador como alto. 
El indicador que tiene relación con la práctica de generar instancias de análisis y 
reflexión de la cultura escolar y su necesidad de adaptarse a la contingencia es 
valorado positivamente por los directivos opuestamente los docentes valoran muy 
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INDICADOR 17: El director y el equipo directivo genera instancias de instalación de una 
1 
cultura pro cambio continuo. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 17 DOCENTES INDICADOR 17 DIRECTIVOS 
4% 
Docentes: El gráfico indica que los docentes tienen una valoración diversa respecto 
al indicador evaluado. El 18% de los profesores consideran que está práctica está 
totalmente ausente. Un 26% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. 
Un 39% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 13% 
considera que el procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 4% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por 
tanto, media. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente, tampoco existen los que estiman que hay una gran ausencia del 
procedimiento. Un 20% estima que el procedimiento esta medianamente presente. 
Un 40% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. El 40% 
estima que el monitoreo está absolutamente presente. La valoración general es, por 
tanto, alta - muy alta sumando entre ambas un 80%. 
Si bien hay dispersión en la valoración de este indicador entre directivos y docentes 
se puede concluir que la valoración general es positiva por lo que se cumple 
parcialmente el que el equipo directivo genere instancias de instalación de una 
cultura pro cambio continuo. 
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13.2 CRITERIO A4 
El Director (a) y equipo directivo ejercen liderazgo y administran conflictos y resolver 
problemas. 
, ~~sqt7~R A.- }" ~~~ces'~e}~entificar ~ ,r7 01:er éo, emas5; .•. •· 
INDICADOR 18: El equipo directivo genera instancias de conversación con los diversos 
estamentos del establecimiento con el objeto de identificar nudos de tención en donde 
pueda surgir algún conflicto. 
1: ausencia total del ind icador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INOICAOOR 18 DOCENTES INDICADOR 18 DIRECTIVOS 
Docentes: El 14% de los profesores consideran que esta práctica está totalmente 
ausente. Sólo un 4% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 32% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 18% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Un 32% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, alta ya que la 
valoración media y muy alta presentan el mismo porcentaje de valoración. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 0% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 20% 
estima que el procedimiento esta medianamente presente. Un 20% considera que el 
procedimiento está en un alto grado de desempeño. El 60% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
muy alta. 
La valoración general de este indicador es de media a alta por lo que se puede 
concluir que en la institución se genera instancias de conversación con los diversos 
estamentos del establecimiento con el objetivo de identificar nudos de tención en 
donde pueda surgir algún conflicto. 
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INDICADOR 19: El equipo directivo genera instancias de escucha de problemas que se 
puedan presentar entre miembros de la institución guiando a el/los implicados a 
esclarecer la situación. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del ind icador 
INDICADOR 19 DOCENTES INDICADOR 19 DIRECTIVOS 
l:i ~ 11 2 1,. 3 ml 4 : 5 
Docentes: El gráfico indica que los docentes tienen una valoración diversa respecto 
al indicador evaluado. Un 22% de los profesores consideran que está práctica está 
totalmente ausente. Un 22% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. 
Un 35% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 13% 
considera que el procedimiento está en un alto grado de desempeño. Sólo el 8% 
estima que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, 
por tanto, media. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente, al igual que una gran ausencia del procedimiento. Un 40% estima que el 
procedimiento esta medianamente presente. Un 40% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. El 20% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, media - alta. 
El equipo directivo genera instancias de escucha de problemas que se puedan 
presentar entre miembros de la institución guiando a el/los implicados a esclarecer 
la situación. Estas instancias son valoras a un nivel medio tanto por parte de los 
directivos como por los docentes. 
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INDICADOR 20: El director crea instancias de negociación frente a situaciones 
conflictivas al interior de la escuela. 
1: ausencia total del ind icador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 20 DOCENTES INDICADOR 20 DIRECTIVOS 
1 2 •3 • ¿ · s 
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Docentes: Un 22% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 20% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 39% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Sólo un 4% considera 
que el procedimiento está en un alto grado. 9% estima que el procedimiento está 
absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, media aun cuando hay 
que considerar que la valoración se concentra desde la media a la baja y muy baja. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 0% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 40% 
estima que el procedimiento esta medianamente presente. Un 20% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. El 40% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, alta - muy alto. 
Existe concordancia entre la valoración de los docentes y los directivos de este 
indicador. Ambos le atribuyen una valoración media a la creación de instancias de 
negociación frente a situaciones conflictivas al interior de la escuela por parte el 
equipo directivo. 
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INDICADOR 21: El director promueve la colaboración al interior del establecimiento y la 
conformación de redes de apoyo para la resolución de conflictos. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 21 DOCENTES INDICADOR 21 DIRECTIVOS 
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Docentes: El gráfico indica que los docentes tienen una valoración diversa respecto 
al indicador evaluado. Un 26% de los profesores consideran que está práctica está 
totalmente ausente. Un 13% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. 
Un 26% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 26% 
considera que el procedimiento está definido en un alto grado. 9% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, de 
baja a media. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente, al igual que los que consideran que hay una gran ausencia del 
procedimiento según el gráfico. Un 20% estima que el procedimiento está 
medianamente presente. Un 40% considera que el procedimiento está definido en 
un alto grado. El 40% estima que el procedimiento está absolutamente presente. La 
valoración general es, por tanto, alta - muy ·alta. 
En este indicador se produce una discordancia en la valoración. Mientras los 
decentes opinan que el Director promueve la colaboración al interior del 
establecimiento y la conformación de redes de apoyo para la resolución de 
conflictos de manera insuficiente (muy baja a media) los directivos presentan una 
valoración muy alta por lo que se percibe como una debilidad dentro de la 
institución. 
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INDICADOR 22: Propicia la mediación y los acuerdos cuando se producen 
desavenencias entre los docentes/docentes. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 22 DOCENTES INDICADOR 22 DIRECTIVOS 
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Docentes: No existen profesores que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 26% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 48% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 22% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 4% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
media. 
Directivos: el gráfico nos muestra que el 100% de los directivos declaran una 
valoración muy alta del indicador relacionado con la mediación en caso de 
desavenencia. 
La valoración de este indicador difiere. Mientras los directivos se concentran en un 
100% en una valoración alta, los docentes se concentran en un nivel medio. Por 
consecuencia se valora como fortaleza dentro de la institución el que se propicia la 
mediación y los acuerdos cuando se producen desavenencias entre los docentes. 
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INDICADOR 23: Organiza los espacios en la sala de reuniones en función de los 
objetivos de las sesiones de trabajo. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 23 DOCENTES INDICADOR 23 DIRECTIVOS 
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Docentes: 26% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 22% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 30% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 13% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 9% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. Aun cuando el grafico indica que los 
docentes tienen una valoración diversa respecto al indicador evaluado. La 
valoriación general es media. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente, tampoco existen los que estimen que hay una gran ausencia del 
procedimiento. Un 40% estima que el procedimiento está medianamente presente. 
Un 20% considera que el procedimiento está definido en un alto grado. El 40% 
estima que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, 
por tanto, alta - muy alta. 
El que se organicen los espacios en la sala de reuniones en función de los objetivos 
de las sesiones de trabajo es una fortaleza de la institución ya que la valoración 
general se concentra en los niveles medios a altos. 
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INDICADOR 24: El equipo directivo implementa procedimientos y protocolos definidos 
para evaluar los conflictos al interior de la escuela. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 24 DOCENTES INDICADOR 24 DIRECTIVOS 
.1 1 2 3 4 ,_ 5 m: • 2 . 3 4 s 
4% 
Docentes: Sólo el 4% de los profesores consideran que está práctica está 
totalmente ausente. Un 26% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. 
Un 35% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 26% 
considera que el procedimiento está presente en un alto grado. Sólo el 9% estima 
que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por 
tanto, media. 
Directivos: Los directivos se concentran en una valoración media del procedimiento 
concentrándose un 80% de ellos. El 20% restante presentan una muy alta 
valoración del indicador por tanto la valoración es, media. 
Existe una gran concordancia en este indicador. La valoración general sobre la 
implementación de procedimientos y protocolos definidos para evaluar los conflictos 
al interior de la escuela es media. 
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DES~RIPTQR_. .D.- Toman dec'isiones fundamentales-y- co~sideran enfoques 
·altern¡ativo~:,para la resolució~ de.pr9blemas. . F ; . . · · 
INDICADOR 25: El director crea instancias grupales para la resolución de conflictos al 
interior de la escuela. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 25 DOCENTES INDICADOR 25 DIRECTIVOS 
~ ! • 2 3 4 . 5 1 • 2 '. 3 ¡¡¡¡ 4 ' 5 
0% O¾ 
Docentes: El 31% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 39% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 26% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Sólo un 4% considera 
que el procedimiento está definido en un alto grado. No existen docentes que 
estimen que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general 
es, por tanto, baja por lo que se estima que los docentes no cuentan con instancias 
grupales para resolver sus conflictos. 
Directivos: No existen directivos que consideren que esta práctica está totalmente 
ausente. Un 20% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 40% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 40% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. No existen directivos que estimen que 
el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
media - alta. 
La apreciación entre el equipo directivo y los docentes difiere notablemente. 
Mientras los docentes estiman en gran porcentaje que la práctica descrita está 
ausente, los directivos estiman y valoran como mediana a alta la recurrencia sobre 
crear instancias grupales para la resolución de conflictos al interior de la escuela. 
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INDICADOR 26: El equipo directivo transmite con claridad las decisiones tomadas. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 26 DOCENTES INDICADOR 26 DIRECTIVOS 
f-i l • 2 1: 3 a c, .: s 
Docentes: El gráfico indica que los docentes tiene una valoración diversa respecto 
al indicador evaluado. El 13% de los profesores consideran que está práctica está 
totalmente ausente. El 35% estima que hay una gran ausencia de la transmisión de 
las decisiones tomadas. Un 22% estima que el procedimiento está medianamente 
presente. Un 22% considera que el procedimiento está en un alto grado. Sólo el 8% 
estima que el procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, 
por tanto, baja. 
Directivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente, al igual que los que estiman que hay una gran ausencia del procedimiento. 
Un 40% estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 40% 
considera que el procedimiento está definido en un alto grado. El 20% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, 
alta - muy alta. 
La apreciación entre docentes y directivos difiere notablemente ya que los docentes 
estiman en gran porcentaje que el equipo directivo transmite con claridad las 
decisiones tomadas es baja, los directivos estiman y valoran como alta a muy alta la 
recurrencia de la práctica. 
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INDICADOR 27: El equipo directivo promueve y refuerza positivamente las decisiones 
tomadas y las sostiene durante el tiempo. 
1: ausencia to1al del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 27 DOCENTES INDICADOR 27 DIRECTIVOS 
Ei 1. lll 2 . 3 1E 4 5 
0% C% 
Docentes: El 13% de los profesores consideran que está práctica está totalmente 
ausente. Un 13% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 48% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 17% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. Sólo el 9% estima que el 
procedimiento está absolutamente presente. Aun cuando el grafico indica que los 
docentes tienen una valoración diversa respecto al indicador evaluado. La 
valoración general es media. 
Direc~ivos: No existen directivos que consideren que está práctica está totalmente 
ausente. Un 0% estima que hay una gran ausencia del procedimiento. Un 20% 
estima que el procedimiento está medianamente presente. Un 20% considera que el 
procedimiento está definido en un alto grado. El 60% estima que el procedimiento 
está absolutamente presente. La valoración general es, por tanto, muy alta. 
Aun cuando no existe concordancia en la valoración sobre la acción de equipo 
directivo en promover y reforzar positivamente las decisiones tomadas y las 
sostiene durante el tiempo, existe una valoración general positiva considerándose el 
indicador una fortaleza. 
136 
SINTESIS DEL ANÁLISIS. 
Criterio A1. EL DIRECTOR Y EQUIPO DIRECTIVO EJERCEN LIDERAZGO Y 
ADMINISTRAN EL CAMBIO AL INTERIOR DE LA ESCUELA 
Descriptor a.- Utilizan distintos estilos de liderazgo de manera eficiente. 
1 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
1 El director y el equipo directivo lidera 
I de diferente manera a los distintos X 
estamentos de la institución 
2 El director y el equipo directivo lidera 
de diferente manera según lo 
X 
requiera la instancia o 
acontecimiento vivido 
Descriptor b.- Ejercen su rol como formadores de personas y de la 
organización. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
3 El director y el equipo directivo 
orientar a los profesionales de la 
X 
educación al logro de las metas 
personales y/o profesionales 
4 El director y el equipo directivo 
orientar a los miembros de la 
X 
comunidad escolar al logro de una 
formación integral 
5 El director y el equipo directivo 
orientar a los miembros de la 
comunidad escolar al 
X 
logro de las 
metas institucionales 
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Descriptor c.- Reflexionan sobre su gestión profesional en el contexto de su 
labor directiva. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
'6 -e:1 director y ~, ~quipo tlirectivo 
1 
X 
genera instancias de reflexión 
7 El director y el equipo directivo tiene 
a su disposición los insumos 
X 
necesarios que den cuenta 
) desempeño de la labor directiva 
del 
8 El director y el equipo directivo 
, 1"eflexionan sobre su propia -gestión X 
directiva 
Descriptor d.- Son capaces de adaptarse a circunstancias cambiantes. 
IND¡ICADORES Debilidad Fortaleza 
9 El director y el equipo directivo 
X 
identifican circunstancias de cambio 
10 El director y el equipo directivo 
poseen la capacidad de reinventarse X 
según requerimiento de cambio 
11 El director y el equipo directivo es 
capaz de adaptarse y guiar a la 
institución que conducen de acuerdo X 
a cambios sociales, económicos y 
culturales del entorno 
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Descriptor e.- Lideran procesos de cambio al interior de la escuela. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
12 El director y el equipo directivo 
asumen la responsabilidad de 
X 
generar visiones de cambio al 
1 interior de la comunidad educativa 
13 1 El director y el equipo directivo guía 
! y acompaña a la comunidad escolar X 
en el proceso de cambio 
14 El director y el equipo directivo 
monitorea haciendo un seguimiento 
X 
1 a la comunidad en el proceso de 
instalación de cambio 
Descriptor f.- Promueven y apoyan una cultura organizacional flexible. 
1 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
15 El director y el equipo directivo 
muestran a la comunidad la 
X 
necesidad de generar una comunidad 
flexible 
16 El director y el equipo directivo 
genera instancias de análisis y 
reflexión de la cultura escolar y sus X 
necesidad de adoptarse a la 
contingencia 
17 El director y el equipo directivo 
genera instancias de instalación de X 
una cultura pro cambio continuo 
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- - - --------- -~~~ 
Criterio A4. EL DIRECTOR (A) Y EQUIPO DIRECTIVO SON CAPACES DE 
ADMINISTRAR CONFLICTOS Y RESOLVER PROBLEMAS 
Descriptor a.- Son capaces de identificar y resolver problemas. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
18 El equipo directivo genera instancias 
de conversación con los diversos 
estamentos del establecimiento con 
X 
el objetivo de identificar nudos de 
tención en donde pueda surgir algún 
conflicto 
19 El equipo directivo genera instancias 
de escucha de problemas que se 
1 
puedan presentar entre miembros de X 
la institución guiando a el/los 
implicados a esclarecer la situación 
Descriptor b.- Utilizan técnicas de negociación, administración y resolución 
de conflictos. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
20 El director crea instancias de 
negociación frente a situaciones X 
1 conflictivas al interior de la escuela 
21 El director promueve la colaboración 
al interior del establecimiento y la 
X 
conformación de redes de apoyo 
¡ para la resolución de conflictos 
22 ¡Propicia la mediación y los acuerdos 
cuando se producen desavenencias X 
entre los docentes/docentes. 
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23 Organiza los espacios en la sala de X 
reuniones en función de los objetivos 
de las sesiones de trabajo 
Descriptor c.- Establecen mecanismos para la resolución de disputas y 
quejas. 
IND
1
1CADORES Debilidad Fortaleza 
24 1 El equipo directivo implementa 
procedimientos y protocolos 
X 
definidos para evaluar los conflictos 
al interior de la escuela 
Descriptor d.- Toman decisiones fundamentales y consideran enfoques 
alternativos para la resolución de problemas. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
25 El director crea instancias grupales 
para la resolución de conflictos al X 
interior de la escuela 
26 El equipo directivo transmite con 
X 
claridad las decisiones tomas 
27 El equipo directivo promueve y 
refuerza positivamente las 
X 
decisiones tomadas y las sostiene en 
\el tiempo 
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14.- Análisis Criterio Área Curricular Marco para la buena dirección. 
14.1 CRITERIO B2: El Director y el equipo directivo organizan eficientemente 
los f iempos para la implementación curricular en aula. 
DESCRIPTOR a.- Generan instancias y tiempos de planificación para seleccionar y 
organizar los contenidos de los programas de estudio. 
INDICADOR 28: La organización del horario docente contempla horas destinadas 
al diseño de la enseñanza. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 27 DOCENTES 
• 1 • 2 • 3 • 4 • 5 
INDICADOR 27 DIRECTIVOS 
• l • 2 • 3 • 4 • 5 
0% 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 26% de la 
población señala que la práctica está totalmente ausente; el 9% señala que la práctica 
presenta gran ausencia; el 26% señala que la práctica está medianamente presente; el 30% 
1 
señala que la práctica tiene gran presencia y el 9% señala que la presencia es absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 0% de la 
población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con gran ausencia, el 
20% señala que está con mediana presencia, el 40% señala que está con gran presencia y el 
40% ~eñala que está con presencia absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es 
PRÁCTICA INSTALADA. 
La v~loración del equipo directivo tiende a la visión positiva lo que no se condice con la 
dispersión que muestra el indicador entre los profesores. La razón puede estar en que no 
todos \ los profesores tienen aplicado el criterio en el diseño de su horario docente, por lo que 
se producen distintas valoraciones al respecto. Los directivos, sin embargo, asumen que la 
práctica está instalada entre sus acciones institucionales, aunque alguno considere que existe 
espacio para mejorar su implementación. La tendencia del indicador es PRÁCTICA EN 
PROqEso DE INSTALACIÓN. 
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INDICADOR 29: Existe un procedimiento claro para la entrega, revisión y análisis 
de las planificaciones generadas por los profesores. 
1: ausencia tota l del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
oqcENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
0% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 22% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 48% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 26% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
4% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 0% señala que está con mediana presencia, el 100% señala que 
está con gran presencia y el 0% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Si dien existe dispersión entre las opiniones docentes, todos ellos reconocen que no 
hay ausencia total de la práctica. Las valoraciones se concentran en los rangos 
medios, toda vez que usualmente estos procedimientos existen, pero pueden no ser 
del todo claros, o bien no se cumplen con rigurosidad por el total de los docentes. El 
equipo, no obstante, cree que hay una gran presencia de la práctica. 
Probablemente, el procedimiento existe, lo que no asegura que el control y la 
revisión se realice de manera permanente y continua: pues, no todos los profesores 
perciben esto de la misma manera ni la valoran de forma similar. La tendencia del 
indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
1 
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INDICADOR 30: La organización de la carga horaria docente contempla instancias 
de reunión por departamentos o por áreas de aprendizaje. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
26% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 17% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 31% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 13% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 20% señala que 
está con gran presencia y el 40% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
De I gran relevancia para el logro de objetivos de aprendizaje por área del 
conocimiento, las instancias de reunión entre profesores de un mismo 
departamento o área del conocimiento es una práctica que sólo algunos profesores 
reconocen como presente en la institución. La mayoría estima que está 
medianamente presente, por lo que es probable que responda a encuentros 
esporádicos o eventuales, para enfrentar evaluaciones externas o situaciones 
emergentes. El equipo directivo, sin embargo, valora esta práctica como altamente 
presente en la institución, lo que se contradice con lo que los profesores estiman. 
Esta diferencia de apreciación podría redundar en el planteamiento de objetivos 
docentes, pues, los directivos parecen reconocer que los profesores cuentan con 
instancias que los profesores señalan no poseer en su totalidad. La tendencia del 
indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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DESCRIPTOR b. Generan instancias y tiempos para definir las estrategias de 
enseñanza acorde con las necesidades de los alumnos. 
INDICADOR 30: Existe un registro del nivel de logro de objetivos alcanzado por 
los alumnos. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 4% 
de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 22% señala que la 
práctica presenta gran ausencia; el 39% señala que la práctica está medianamente 
presente; el 26% señala que la práctica tiene gran presencia y el 9% señala que la 
presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN 
PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 0% 
de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con gran 
ausencia, el 80% señala que está con mediana presencia, el 0% señala que está con 
gran presencia y el 20% señala que está con presencia absoluta. De lo anterior se 
desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
La práctica se reconoce como medianamente instalada institucionalmente, pues, se 
valora en los rangos intermedios de acuerdo a lo que se aprecia en ambos gráficos. 
Esto puede explicarse por que si bien se asume que las calificaciones son indicadores 
del logro de los objetivos de los alumnos, se reconoce, también, que deben existir otras 
evidencias que den cuenta de estos estándares, como por ejemplo, en qué nivel de 
desempeño se encuentra cada cual de acuerdo a los mapas de progreso. De acuerdo 
a la valoración de ambos grupos, existe necesidad de avanzar en la institucionalización 
de es
1
ta práctica. La tendencia del indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE 
INSTALACIÓN. 
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INDICADOR 31: Se realizan periódicamente al interior de los subsectores, análisis 
de las estrategias de enseñanza que se aplicarán en el aula. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
INDICADOR 31 DIRECTIVOS 
.l.2•3•4 • 1 • 2 • 3 • 4 • 5 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
30% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 35% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 35% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 26% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
9% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 20% señala que 
está[ con gran presencia y el 40% señala que está c~:m presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRACTICA EN PROCESO DE 
1 , 
INSTALACION. 
La valoración entre ambos grupos es disímil: los docentes valoran la práctica 
divetsamente, seguramente por que no es una exigencia del equipo realizar análisis 
de estrategias por subsector quedando al arbitrio de los profesores realizarla o no, 
con el consecuente cumplimiento de unos y el no cumplimiento de otros. Si bien los 
diredtivos creen que es una práctica que existe en la institución, difieren respecto a 
cuán recurrente es su presencia, por lo que se concluye que es probable que no 
exista calendarización, ni control ni monitoreo permanente de la realización de 
periódica de estos análisis. La tendencia del indicador es PRÁCTICA NO 
INSTALADA. 
INDICADOR 32: Se contempla durante todo el año escolar, reuniones de 
coordinación, análisis y monitoreo respecto de la adecuación de los procesos 
pedagógicos a la realidad escolar. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
13% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 30% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 22% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 22% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 40% señala que 
está con gran presencia y el 20% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Existe diferencia de apreciación entre los docentes y el equipo directivo, toda vez 
que entre los profesores la dispersión indica diversas valoraciones respecto a la 
práctica descrita en el indicador; nsin embargo, los integrantes del equipo 
reconocen la existencia de un hábito algo más instalado, toda vez que la 
apreciación menos positiva es que la práctica tiene "mediana presencia" . 
Nuevamente observamos que se da la tónica de que el equipo directivo advierte la 
existencia de acciones que no todos los docentes reconocen como habituales, lo 
que puede deberse a las distintas intenciones con que los profesores reciben los 
mensajes o a que la propuesta del equipo directivo no se hace patente por igual en 
todos los ciclos, subsectores o profesores. La tendencia del indicador es 
PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DESCRIPTOR c.- Establecen condiciones para que el tiempo escolar sea usado 
efectivamente en procesos propiamente pedagógicos. 
INDICADOR 33: El equipo genera un calendario de actividades escolares 
se~ estral o anual conocido por los profesores. 
1 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
9% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 13% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 48% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 17% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
1 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 20% señala que está con mediana presencia, el 20% señala que 
está con gran presencia y el 60% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Lo~ docentes asumen con gran diversidad de valoraciones esta práctica, con una 
gran concentración en la apreciación de mediana instalación; la explicación puede 
estkr en que al inicio el año el calendario escolar esté diseñado de manera precisa y 
rigurosa, pero al atenderse situaciones emergentes, éste tiende a desestructurarse 
y a responder a las contingencias, sobretodo en un año particularmente complejo 
como el actual (2011 ). El equipo directivo reconoce, en gran medida, que esta 
calendarización existe, no obstante, existe una valoración respecto a que no es del 
todp presente a nivel institucional. Puede existir deficiencia a nivel de su 
transferencia a la comunidad o falta de sistematicidad en su aplicación o 
implementación. La tendencia del indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE 
INSTALACIÓN. 
- - --~----------
INDICADOR 34: Existe un procedimiento de certificación e informe de cada una de 
las actividades escolares desarrolladas en la escuela. 
1 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
22% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 39% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 26% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 9% señala que la práctica tiene gran presencia y el 4% 
señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia 
es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
20°/d de la población señala que está ausente totalmente, el 20% señala que esta 
con gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 20% señala 
que está con gran presencia y el 0% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE 
INSTALACIÓN. 
En ~eneral, no existe en nuestra cultura educacional nacional la necesidad ni el 
hábito de certificar o informar cada una de las acciones educativas que se 
desarrollan en la escuela. El colegio Alberto Hurtado no escapa a esta realidad, sin 
embargo, el equi'po directivo, tiene una visión algo más positiva, toda vez que los 
directivos suelen llevar registros más precisos de sus tareas y acopian evidencias 
de forma más sistemática que los profesores, a los cuales les es más difícil realizar 
esta ¡labor por la multiplicidad de funciones que desarrollan, esto se evidencia en la 
observación participativa, toda vez que los docentes dan cuenta de que su jefatura 
de curso implica tanto trabajo como impartir clases de su especialidad, a lo que se 
suman múltiples tareas administrativas y de atención de apoderados, incluyendo 
labores tales como matrícula y seguimiento de casos. La tendencia general del 
indicf dor es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
1 
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INDICADOR 35: Existe una programación eficiente y continua de monitoreo y 
con~rol de las actividades desarrolladas por los alumnos en el establecimiento. 
1 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
13% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 39% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 22% seliala que la práctica está 
medianamente presente; el 26% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
0% seliala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 20% señala que esta con 
gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 40% señala que 
está con gran presencia y el 0% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE 
INSTALACIÓN. 
Mo1nitorear y controlar las actividades desarrolladas por los alumnos en un 
estkblecimiento educacional contempla mucha sistematicidad toda vez que son 
mubhas las actividades y experiencias en las que los alumnos se ven envueltos 
du~ante su proceso de aprendizaje: realizar esta labor, además, con eficiencia y 
continuamente es una tarea que requiere un alto grado de profesionalismo, 
compromiso y sistematicidad. Los docentes asumen que esta práctica no está 
1 
instalada entre la comunidad escolar, aunque algunos aprecian la existencia en un 
ranbo superior ("alta presencia"). El equipo directivo, asumiendo quizás, la 
complejidad de esta acción, la valora como en proceso de instalación, ya que 
siehipre es posible avanzar en más y mejores sistemas de control y monitoreo de 
las \ actividades de los alumnos. La tendencia del indicador es PRÁCTICA EN 
PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DESCRIPTOR d. Generan instancias y tiempos para definir criterios e 
instrumentos de evaluación que permitan retroalimentar las prácticas de los 
INDICADOR 36: Existe un procedimiento para la revisión, corrección y 
retrl alimentación de los instrumentos de evaluación usados por los docentes. 
1 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 26% 
de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 13% señala que la 
práctica presenta gran ausencia; el 39% señala que la práctica está medianamente 
presente; el 18% señala que la práctica tiene gran presencia y el 4% señala que la 
presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA 
EN r ROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
20% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 80% señala que está con mediana presencia, el 0% señala que está 
con gran presencia y el 0% señala que está con presencia absoluta. De lo anterior se 
desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
Ambos grupos reconocen que la práctica está en proceso de instalación, pues, entre 
los profesores existe dispersión respecto a la valoración de la práctica con un alto 
porcentaje de docentes que perciben que hay una mediana presencia de la acción. 
Esta misma opción es mayoritaria entre el equipo directivo, toda vez que se evidencia 
que los procedimientos evaluátivos más bien responden a las decisiones individuales 
de los profesores que a un estilo evaluativo potenciado desde una mirada 
institucional. En general, cubrir la revisión de todos los instrumentos evaluativos es 
una¡ tarea compleja para cualquier institución, sin embargo la existencia de un 
procedimiento claro y evidente para hacer consciente la necesidad de la reflexión 
respecto de los instrumentos es una tarea pendiente en la institución. La tendencia del 
indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
INDICADOR 37: Se contemplan reuniones destinadas al análisis y discusión de 
criterios pedagógicos de evaluación, dirigida o monitoreada por la dirección 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
26% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 22% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 30% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 22% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
0% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 20% señala que esta 
con gran ausencia, el 20% señala que está con mediana presencia, el 0% señala 
qJe está con gran presencia y el 60% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
La existencia de reuniones de análisis y discusión de criterios pedagógicos son 
usuales en cualquier institución educativa: esto parece reflejarse en la valoración 
qJe muchos docentes y directivos tienen de la práctica, sin embargo, los docentes 
no necesariamente lo ven como algo usual en el establecimiento, pues, varios de 
ellos señalan que es una práctica ausente o de baja recurrencia. La opinión entre 
algunos profesores podría ser prevalente toda vez que durante el año en curso 
dichos encuentros han sido esporádicos, o bien, no siempre se asumen como 
di teccionadas o dirigidas con precisión por parte de la unidad técnica pedagógica. 
Eól el contexto actual, las discusiones han girado en torno a ejes más bien políticos 
o de naturaleza gremial, más que a reflexiones respecto a los procesos de 
aprendizaje de los alumnos. La tendencia del indicador es PRÁCTICA EN 
PROCESO DE INSTALACIÓN. 
Criterio B3: El director y equipo directivo establecen mecanismos para 
asegurar la calidad de las estrategias didácticas en el aula. 
DESCRIPTOR a. Promueven entre los docentes altas expectativas de logros de 
resultados de los estudiantes. 
IND\ICADOR 38: El equipo directivo transmite con claridad las expectativas de 
desempeño docente que permitirán el logro de objetivos de aprendizaje en los 
alumnos. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 4% de la 
población señala que la práctica está totalmente ausente; el 9% señala que la práctica presenta 
gran ausencia; el 30% señala que la práctica está medianamente presente; el 44% señala que la 
práctica tiene gran presencia y el 13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se 
desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
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DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 0% de la 
poqlación señala que está ausente totalmente, el 20% señala que esta con gran ausencia, el 40% 
señala que está con mediana presencia, el 40% señala que está con gran presencia y el 0% señala 
que está con presencia absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA 
INSTALADA. . 
Se \aprecia que existe entre docentes claridad respecto a las expectativas de desempeño que se 
tiene de ellos, en relación a los objetivos de aprendizaje de los alumnos: un 44% estima que esta 
práttica está altamente presente. En esto, hay coincidencia con el equipo directivo que valora 
positivamente el indicador, por lo que existe consenso respecto a que se transmite con precisión 
aquello que se espera de la comunidad docente. Esto podría parecer contradictorio con la baja 
valqración de otros indicadores que dan cuenta de las tareas que se le encomiendan a los 
profesores, sin embargo, podemos deducir que muchos de los mensajes que se transmiten a los 
docbntes se reciben con claridad, pero no existen instancias de monitoreo, control y evaluación de 
la implementación de dichas prácticas. La tendencia del indicador es PRÁCTICA INSTALADA. 
1 
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INDICADOR 39: El equipo directivo promueve entre los docentes la 
implementación de estrategias de enseñanza inclusivas, que consideren los estilos 
de aprendizaje de todos sus alumnos. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del ind icador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
18% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 17% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 48% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 4% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRACTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta 
con gran ausencia, el 20% señala que está con mediana presencia, el 60% señala 
que está con gran presencia y el 20% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRACTICA INSTALADA. 
Se aprecia gran concentración en la valoración media que tienen los docentes, en 
relación a la promoción e implementación de estrategias que promueve el Equipo 
Directivo en la institución educativa. Los directivos reconocen un alto grado de 
promoción en la incorporación de variadas estrategias preferentemente inclusivas 
que consideran los estilos de aprendizajes de los alumnos, en tanto los docentes 
si bien reconocen que se les solicita variar sus estrategias, consideran que esta 
acción no sería sistemática o más bien no estaría completamente implementada 
en el establecimiento. De lo anterior se desprende que la tendencia del indicador 
es lPRACTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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INDICADOR 40: El equipo directivo refuerza positivamente las prácticas docentes 
que han demostrado mejorar los resultados de aprendizaje de los alumnos. 
1 
1: ausencia toral del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
17% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 39% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 22% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 22% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
0% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado; el 
0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 20% señala que 
está con gran presencia y el 40% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Se aprecia un amplio rango de dispersión en la valoración sobre todo en el equipo 
docente, lo que puede estar relacionado con su experiencia en relación al 
indicador, si bien la mayoría opina que el Equipo Directivo no aprecia o reconoce 
las prácticas que son consideradas exitosas, los directivos por su parte señalan que 
esta acción se da, variando solo la recurrencia. Ante esto podemos inferir que la 
cultura organizacional de la institución no ha normado lo que es considerado una 
buena práctica y al no desarrollar de forma continua y sistemática evaluaciones 
que avalen esta acción, no se pueden evidenciar estas mismas, dejando espacio 
para diversas interpretaciones e impresiones en este ámbito. De lo anterior se 
desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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DESCRIPTOR b. Generan instancias y tiempos para la reflexión docente sobre la 
incidencia de las prácticas pedagógicas en el logro de resultados. 
INDICADOR 41: El equipo directivo programa un calendario de reuniones 
pedagógicas para el análisis de las prácticas docentes y su incidencia en el logro 
de ¡9sultados de los alumnos. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
13% de la población senala que la práctica está totalmente ausente; el 22% seflala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 30% seflala que la práctica está 
medianamente presente; el 22% senala que la práctica tiene gran presencia y el 
13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
Dl~ECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado que; 
el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta 
con gran ausencia, el 20% señala que está con mediana presencia, el 40% señala 
que está con gran presencia y el 40% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Se aprecia un amplio rango de dispersión en la valoración sobre todo en el equipo 
docente, pudiéndose inferir al observar los gráficos, que la comunicación sobre el 
plan de trabajo realizado con los docentes no es homogéneo, o no participan 
todos. Si bien se llevan a cabo reuniones para el análisis pedagógico, la forma de 
organización, quienes lo integran y su periodicidad queda en sujeta a distintos 
criterios no identificados en esta encuesta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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INDICADOR 42: El equipo directivo promueve el análisis de las evidencias del 
trabajo docente, videos, instrumentos de observación de clases, pruebas 
estandarizadas, etc., y correlación con el logro de los objetivos de aprendizaje. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
26% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 31 % señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 26% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 13% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
4% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado que; 
el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 20% señala que esta 
con gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 40% señala 
que está con gran presencia y el 0% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE 
INSTALACION. 
Se ~precia un amplio rango de dispersión principalmente en los docentes ante este 
indicador consultado, concluyéndose a través del análisis de ambos gráficos, que 
el equipo directivo promueve en sus docentes el análisis de su trabajo, no de 
forma generalizada o sistemática, evidenciándose que esta práctica aun no es 
frecuente en la institución educativa, si bien esta apreciación se refuerza a través 
del ) gráfico 35, donde queda de manifiesto que estas prácticas de análisis en 
conjunto con todo el equipo docente no se desarrollarían reafirmando que no es 
una práctica habitual. La tendencia del indicador es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
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DESCRIPTOR c. Promueven altas expectativas de aprendizaje entre los 
estudiantes y les demuestran confianza en sus capacidades 
INDICADOR 43: El establecimiento dispone de un plan de desarrollo personal de 
los alumnos, que potencia sus características individuales y sus talentos. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
35% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 17% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 22% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 22% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
4% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado 
que; el O% de la población señala que está ausente totalmente, el 20% señala 
que esta con gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 
40% señala que está con gran presencia y el 0% señala que está con presencia 
absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN 
PROCESO DE INSTALACIÓN. 
sel aprecia que existe un amplio rango de dispersión en la valoración de los 
diferentes equipos en relación a este indicador. Se infiere a través de ellos que 
estos no conocen o no saben si el establecimiento cuenta con un plan de 
desarrollo personal para sus alumnos. La discrepancia nos demuestra un 
de~conocimiento del Proyecto Educativo Institucional o de su promoción con los 
docentes que componen la institución educativa. La tendencia del indicador es 
PRÁCTICA NO INSTALADA. 
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INDICADOR 44: El equipo directivo promociona actividades que comprometan a 
los alumnos con la institución educativa, aportando e influyendo en el desarrollo de 
la cultura institucional. (Gobierno escolar, centro de alumnos, normas de 
convivencia, etc.) 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
18% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 17% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 39% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 13% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
13% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado que; 
el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta 
con
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gran ausencia, el 80% señala que está con mediana presencia, el 0% señala 
que está con gran presencia y el 20% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE 
INSTALACIÓN. 
Se aprecia un amplio rango de dispersión en la valoración de los docentes 
concluyéndose que ellos estiman en gran porcentaje que la promoción de 
actividades que vinculan a los alumnos con el establecimiento, por parte el equipo 
directivo, no estaría del todo implementada en la institución educativa, coincidiendo 
mayormente con el equipo directivo quien también reconoce que esta práctica esta 
aun¡no está del todo presente, lo que está relacionado con el desconocimiento que 
la c0munidad educativa tiene del Proyecto Educativo Institucional y su consecuente 
prorhoción, lo que ya ha sido evidenciado con otros indicadores encuestados. La 
tendencia del indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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INDICADOR 45: El equipo directivo promueve el desarrollo de experiencias de 
aprendizaje que cubran la mayor cantidad de intereses de los alumnos, 
integrándolos a actividades en las que cada uno pueda dar cuenta de sus 
capacidades. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del ind icador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
17% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 39% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 35% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 0% señala que la práctica tiene gran presencia y el 9% 
señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia 
es PRÁCTICA NO INSTALADA. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado que; 
el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta 
con gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 20% señala 
que está con gran presencia y el 40% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Se aprecia un amplia rango de dispersión en la valoración, principalmente en el 
equipo docente, si bien el equipo directivo considera que se promueve en la 
planificación la integración de los intereses del alumnado de forma constante, 
lleg
1
ando incluso a considerarse una práctica instalada, los docentes más bien se 
inclinan a que esta práctica no se promueve, pudiendo interpretar que el accionar 
docente queda sujeto a su criterio más que a normas o a criterios consensuados y 
establecidos institucionalmente. Por lo tanto se considera que la tendencia de este 
indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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DESCRIPTOR d. Aseguran la articulación entre objetivos institucionales y logro de 
aprendizaje de estudiantes. 
INDICADOR 46: El equipo directivo promueve entre los docentes que éstos 
incorporen en sus planificaciones de aula de manera operativa, los objetivos 
institucionales del PEI. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del ind icador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
0% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 17% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 44% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 28% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
11 % señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado 
que; el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 20% señala 
que esta con gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 
20% señala que está con gran presencia y el 20% señala que está con presencia 
absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA EN 
PROCESO DE INSTALACIÓN. 
Se japrecia un amplio rango de dispersión en la valoración en ambos equipos 
encuestados. Al observar sus valoraciones podemos inferir principalmente, que 
no hay claridad por parte de los directivos de si se estarían integrando los 
objetivos institucionales en las planificaciones de experiencias de aprendizajes en 
los 1alumnos o si esta práctica se estaría promoviendo de una forma constante, lo 
que1 reafirma una falta de supervisión o líneas claras de acción y el 
desconocimiento del Proyecto Educativo Institucional. La tendencia de este 
indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
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1 
INDICADOR 47: El equipo directivo supervisa de forma permanente que las 
metodologías y estrategias de enseñanza impartidas por los docentes, desarrollen 
los objetivos institucionales propuestos para los alumnos. Ej. Supervisión de 
cla~es, planificaciones, etc. 
1 1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 
18% de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 22% señala 
que la práctica presenta gran ausencia; el 39% señala que la práctica está 
medianamente presente; el 17% señala que la práctica tiene gran presencia y el 
4% señala que la presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la 
tendencia es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado que; 
el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta 
co~ gran ausencia, el 40% señala que está con mediana presencia, el 40% señala 
que está con gran presencia y el 20% señala que está con presencia absoluta. De 
lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Se¡ aprecia que existe un amplio rango de dispersión en la valoración, 
pri1cipalmente en el equipo docente, si bien se reconoce que existen instancias de evaluación y seguimiento a los docentes, se puede inferir que estos 
mayormente no las conocen o no las vivencian por lo tanto sus valoraciones son 
diversas, se cree que estas instancias no son prácticas generalizadas en la 
institución educativa lo que puede estar restringido a los sectores de mayor 
exi~encia cognitiva o con mayor responsabilidad por evaluaciones a aplicarse 
como el SIMCE, o en respuesta al proyecto de mejoramiento impulsado por la 
insJitución, entr~ otras. La tendencia del indicador es PRÁCTICA EN PROCESO 
DE¡ INSTALACION. 
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INDICADOR 48: El equipo directivo define formas e instrumentos de evaluación 
para determinar la correspondencia entre el logro de aprendizaje de los 
estudiantes y los objetivos institucionales del PEI. Ej. Listas de cotejo, pruebas de 
nivel, registro de personalidad, entrevistas, etc. 
1: ausencia total del indicador, 2: gran ausencia del indicador, 3: mediana presencia del indicador, 
4: gran presencia del indicador, 5: presencia absoluta del indicador 
DOCENTES: se aprecia en el gráfico que, con respecto al indicador evaluado, el 4% 
de la población señala que la práctica está totalmente ausente; el 31 % señala que la 
práctica presenta gran ausencia; el 35% señala que la práctica está medianamente 
presente; el 17% señala que la práctica tiene gran presencia y el 4% señala que la 
presencia es absoluta. De lo anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA 
EN PROCESO DE INSTALACIÓN. 
DIRECTIVOS: se aprecia en el gráfico que con respecto al indicador evaluado que; 
el 0% de la población señala que está ausente totalmente, el 0% señala que esta con 
gran ausencia, el 20% señala que está con mediana presencia, el 40% señala que 
está con gran presencia y el 40% señala que está con presencia absoluta. De lo 
anterior se desprende que la tendencia es PRÁCTICA INSTALADA. 
Se aprecia un amplio rango de dispersión principalmente en el equipo docente, se 
puede inferir que si bien existen mecanismos institucionalizados para sistematizar la 
información extraída en las evaluaciones, las que sirven para establecer análisis y 
conclusiones de los avances de los alumnos, estas no serían mayormente 
promovidas, comunicadas y por consiguiente conocidas por todos los docentes, lo 
que deja en duda de si estas se utilizan dada la situación evidenciada. La tendencia 
del indicador es PRÁCTICA EN PROCESO DE INSTALACIÓN 
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14.3 SINTESIS DEL ANÁLISIS DIMENSIÓN GESTIÓN CURRICULAR (MBD) 
1 
Criterio B2. El director y equipo directivo organizan eficientemente los tiempos 
para la implementación 
Descriptor a.- Generan instancias y tiempos de planificación para seleccionar y 
organizar los contenidos de los programas de estudio. 
1 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
28 La organización del horario docente 
contempla horas destinadas al diseño de la X 
enseñanza 
29 Existe un procedimiento claro para la 
entrega, revisión y análisis de las X 
planificaciones generadas por los profesores 
30 La organización de la carga horaria docente 
contempla instancias de reunión por X 
departamentos o por áreas de aprendizaje. 
Descriptor b.- Generan instancias y tiempos para definir las estrategias de 
enseñanza acorde con las necesidades de los alumnos. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
31 Existe un registro del nivel de logro de 
X 
objetivos alcanzado por los alumnos 
32 Se realizan periódicamente al interior de los 
subsectores, análisis de las estrategias de X 
enseñanza que se aplicarán en el aula 
33 Se contempla durante todo el año escolar, 
reuniones de coordinación, análisis y 
X 
monitoreo respecto de la adecuación de los 
procesos pedagógicos a la realidad escolar 
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Descriptor c.- Establecen condiciones para que el tiempo escolar sea usado 
efectivamente en procesos propiamente pedagógicos. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
34 El equipo genera un calendario de 
actividades escolares semestral o anual X 
conocido por los profesores 
35 Existe un procedimiento de certificación e 
informe de cada una de las actividades X 
escolares desarrolladas en la escuela 
36 Existe una programación eficiente y continua 
de monitoreo y control de las actividades 
X 
desarrolladas por los alumnos en el 
establecimiento 
Descriptor d.- Existe una programación eficiente y continua de monitoreo y 
conirol de las actividades desarrolladas por los alumnos en el establecimiento. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
37 Existe un procedimiento para la revisión, 
corrección y retroalimentación de los 
X 
instrumentos de evaluación usados por los 
docentes 
38 Se contemplan reuniones destinadas al 
\ análisis y discusión de criterios pedagógicos 
X 
de evaluación, dirigida o monitoreada por la 
dirección académica o U.T.P. 
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Criterio B3. El director y equipo directivo establecen mecanismos para asegurar la 
calidad de las estrategias didácticas en el aula. 
Descriptor a.- Promueven entre los docentes altas expectativas de logros de 
resultados de los estudiantes. 
1 
IND1ICADORES Debilidad Fortaleza 
39 El equipo directivo transmite con claridad las 
expectativas de desempeño docente que 
X 
permitirán el logro de objetivos de 
aprendizaje en los alumnos 
40 El equipo directivo promueve entre los 
docentes la implementación de estrategias de 
X 
enseñanza inclusivas, que consideren los 
estilos de aprendizaje de todos sus alumnos 
41 El equipo directivo refuerza positivamente las 
prácticas docentes que han demostrado 
X 
mejorar los resultados de aprendizaje de los 
alumnos 
Descriptor b.- Generan instancias y tiempos para la reflexión docente sobre la 
incidencia de las prácticas pedagógicas en el logro de resultados. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
42 El equipo directivo programa un calendario 
de reuniones pedagógicas para el análisis de 
X 
las prácticas docentes y su incidencia en el 
logro de resultados de los alumnos. 
43 \ El equipo directivo promueve el análisis de 
las evidencias del trabajo docente, videos, 
1 instrumentos de observación de clases, X 
pruebas estandarizadas, etc., y correlación 
con el logro de los objetivos de aprendizaje. 
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Descriptor c.- Promueven altas expectativas de aprendizaje entre los estudiantes 
y les demuestran confianza en sus capacidades. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
44 Promueven altas expectativas de aprendizaje 
entre los estudiantes y les demuestran X 
confianza en sus capacidades 
45 Promueven altas expectativas de aprendizaje 
entre los estudiantes y les demuestran X 
confianza en sus capacidades 
46 El equipo directivo promueve el desarrollo de 
experiencias de aprendizaje que cubran la 
mayor cantidad de intereses de los alumnos, X 
integrándolos a actividades en las que cada 
uno pueda dar cuenta de sus capacidades 
Descriptor d.- Aseguran la articulación entre objetivos institucionales y logro de 
aprendizaje de estudiantes. 
INDICADORES Debilidad Fortaleza 
47 El equipo directivo promueve entre los 
docentes que éstos incorporen en sus 
X 
planificaciones de aula de manera operativa, 
los objetivos institucionales del PEI. 
48 El equipo directivo supervisa de forma 
permanente que las metodologías y 
estrategias de enseñanza impartidas por los 
docentes, desarrollen los objetivos X 
institucionales propuestos para los alumnos. 
Ej. Supervisión de clases, planificaciones, 
etc. 
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49 El equipo directivo define formas e 
instrumentos de evaluación para determinar 
la correspondencia entre el logro de 
aprendizaje de los estudiantes y los objetivos 
institucionales del PEI. Ej. Listas de cotejo, 
pruebas de nivel, registro de personalidad, 
entrevistas, etc. 
X 
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16.- CAPÍTULO V: CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
Cada vez cobra más importancia la Gestión Directiva en las instituciones 
educacionales y trazar lineamientos claros para operacionalizar y desarrollar 
acciones hacia el logro de objetivos y metas institucionales. 
Actualmente la institución evaluada sigue los modelos propuestos por el 
Estado, intentando dotar al establecimiento de cierta formalidad en los procesos 
de gestión integral , con el fin de mejorar los procesos y por ende, los resultados. 
Para llevar a cabo el liderazgo y gestión del establecimiento educativo, el 
equipo directivo de este establecimiento educacional asume responsablemente su 
rol de animadores pedagógicos, mediadores, motivadores, comunicadores y 
gestores de medios y recursos; además de trabajar en la generación de procesos 
de sensibilización y convocatoria para trabajar en colaboración con la comunidad 
educativa para alcanzar las metas institucionales. 
Al evaluar el grado de apropiación de las prácticas directivas contenidas en 
los ámbitos de Liderazgo y gestión Curricular del Marco para la Buena Dirección, 
en la Escuela La Paz de Rengo, se puede concluir de manera general que la 
institución está preocupada y se ocupa de desarrollar una gestión acorde al 
modelo, aun cuando, los resultados obtenidos no son los óptimos, esto se traduce 
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en una debilidad de parte del equipo directivo y evidencia la necesidad de revisar y 
ajustar sus prácticas. 
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16.1 .- Conclusión área Liderazgo 
En la institución se considera que el área de liderazgo es fundamental para 
la gestión del establecimiento, ya que con ella se incorporan habilidades y 
co~petencias que le permiten a la institución más específicamente a los directivos 
el desarrollo personal y profesional, proporcionando la direccionalidad y 
coherencia al proyecto educativo institucional, orientado y coordinando los 
esfuerzos de la comunidad educativa al logro de las metas del establecimiento. 
Para alcanzar los logros deseados del aprendizaje de los estudiantes y los 
logros institucionales, el director y su equipo deben ser líderes dentro de la 
comunidad educativa siendo capaces de guiar al colegio a cambios sociales, 
económicos y culturales del entorno, asumiendo diferentes roles, según las 
necesidades que el establecimiento educativo tenga en uno u otro momento. 
Al analizar profundamente la gestión de la institución en el área de liderazgo 
los resultados de las encuestas aplicadas tanto a los directivos como a los 
docentes correspondientes al criterio A1 "El director y equipo directivo ejercen 
liderazgo y administran el cambio interior de la escuela" la encuesta arroja 
resultados negativos asociados a los siguientes descriptores. 
AL Utilizan distintos estilos de liderazgo de manera eficiente. Es evaluado 
1 como debilidad. 
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B- Ejercen su rol como formadores de personas y de la organización. Es 
evaluado como fortaleza. 
C- Reflexionan sobre su gestión profesional en el contexto de su labor 
directiva. Es evaluado como debilidad. 
1 
D- Son capaces de adaptarse a circunstancias cambiantes. Es evaluado como 
debilidad. 
E- Lideran procesos de cambio al interior de la escuela. Es evaluado como 
debilidad. 
F- Promueven y apoyan una cultura organizacional flexible. Evaluado como 
debilidad. 
También podemos observar que en algunos indicadores existe una gran 
discrepancia en la ejecución de ciertas acciones, como el tener a su disposición 
los insumos necesarios que den cuenta del desempeño de la labor directiva. En 
este caso se entiende que los directivos tengan absoluta claridad sobre la 
disponibilidad de los insumos con los que cuentan para dar cuenta de su labor 
pero, se deja ver que eso no significa que los docentes tengan conocimiento y 
menos acceso a los insumos / instrumentos que den cuenta del desempeño de 
dicha labor. Por otra parte, el que el equipo directivo sea capaz de adaptarse y 
guiar a la institución que conducen de acuerdo a cambios sociales, económicos y 
culturales del entorno, los docentes consideran que si bien, el ir adaptándose a los 
acontecimientos, adelantos y nuevos requerimientos que surgen en el tiempo es 
completamente necesario para ejercer una labor educativa de calidad, los 
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directivos dentro de la institución no evidencian la capacidad de adaptación y de 
ejercer la guía necesaria para que los acuerdos en vías el cambio continuo se 
gesten evaluándose como insuficiente la gestión liderar el cambio. 
El director y el equipo directivo valoran positivamente la cantidad y calidad 
de instancias que generan para análisis y reflexionar sobre la cultura escolar y su 
necesidad de adaptarse a la contingencia, pero al igual que la acción anterior los 
esfuerzos son insuficientes evidenciados por la valoración que le dan los docentes 
ya que la opinión de ellos, es completamente contraria, el análisis de la cultura 
escolar no se genera de manera óptima por lo que el colegio no responde a su 
necesidad de adaptarse como institución en relación a las necesidades que se 
generen socialmente y a los requerimientos ministeriales, necesarios como país, 
quedando estancados y dirigiendo y educando a los alumnos atemporalmente 
según las necesidades contemporáneas. 
En conclusión en estos indicadores (7, 11, 16) los directivos realizaron una 
valorJción positiva de la acción mientras los docentes hacen una valoración 
negativa, evidenciando que la mayor debilidad se produce en liderar y generar el 
cambio y adaptabilidad en la institución. 
En otros indicadores (4 y 15) se evidencia una clara ejecución exitosa de la 
acción habiendo un acuerdo entre la valoración positiva que le dan tanto los 
directivos como los docentes por lo que se asume como fortaleza la labor que 
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ejerbe el director y el equipo directivo en orientar a los miembros de la comunidad 
escolar al logro de una formación integral y en mostrar a la comunidad la 
necesidad de generar una comunidad flexible. 
Es necesario también evidenciar que los docentes no se concentran 
valorando muy positivamente ningún indicador y por el contrario existen 
indicadores como el que hace alusión a la disposición los insumos que den cuenta 
del desempeño de la labor directiva; la capacidad de adaptarse y guiar a la 
institución de acuerdo a los cambios sociales, económicos y culturales del entorno; 
monitorear haciendo un seguimiento a la comunidad en el proceso de instalación 
de cambio; genera instancias de análisis y reflexión de la cultura escolar y su 
necesidad de adaptarse a la contingencia, en los que los docentes valoran como 
ausencia la acción. 
A su vez no existen directivos que valoren negativamente la ejecución de 
alguna acción y valoran muy positivamente las acciones descritas en los 
indicadores relacionados a orientar al logro de las metas institucionales; generar 
instancias de reflexión; disposición de insumos que den cuenta del desempeño de 
la labor directiva; guía y acompaña a la comunidad escolar en el proceso de 
cambio; mostrar a la comunidad la necesidad de generar una comunidad flexible. 
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En conclusión el área de liderazgo en el criterio A 1 es una debilidad en el 
establecimiento aun cuando los directivos consideran que se ejecuta 
positivamente. 
\ Como líder el director y su equipo deben mantener un clima armónico 
dentro de la institución por lo que deben tomar decisiones pertinentes y ser capaz 
de identificar y resolver los problemas que se presenten. Si los directivos no se 
hacen cargo de las adversidades y malentendidos en cualquiera de los 
estamentos y/o entre ellos y no son abordados en su debido momento, pueden 
dificultar el cumplimiento de las metas institucionales. 
Haciendo alusión al criterio A.4 también evaluado en la encuesta aplicada a 
docentes y directivos que corresponde a si "El director es capaz de administrar 
conflictos y resolver problemas. La encuesta arroja resultados generales 
asociados a ejercer las tareas de manera exitosa, siendo una fortaleza esta área 
en la institución. Los resultados de los criterios fueron: 
A - Es capaz de identificar y resolver problemas. Fue evaluado como fortaleza. 
B - Utiliza técnicas de negociación, administración y resolución de conflictos. Fue 
evaluado como fortaleza. 
1 . 
C - Establece mecanismos para la resolución de disputas y quejas. Fue evaluado 
como fortaleza. 
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D - Toma decisiones fundamentales y considera enfoques alternativos para la 
resolución de problemas. Fue evaluado como debilidad. 
De manera específica los indicadores 25 y 26 relacionado a que el directo 
crea instancias grupales para la resolución de conflictos al interior de la escuela y 
la transmisión de las decisiones tomadas. Son evaluadas como deficientes por los 
docentes. Mientras, que todos los demás indicadores fueron evaluados como 
deficiente. 
El criterio que hace alusión a la capacidad del equipo directivo para generar 
instancias de conversación con los diversos estamentos del establecimiento con el 
objetivo de identificar nudos detención en donde pueda surgir algún conflicto. Fue 
evaluado exitosamente tanto por directivos como por los docentes. 
Si alineamos los resultados obtenidos a los objetivos descritos. Podemos 
resumir que el nivel de apropiación de los directivos respecto a las prácticas de 
gestión ejercidas en la escuela correspondiente a los ámbitos del Liderazgo en 
ambos criterios evaluados (A1 y A4) que se relacionan con la capacidad de 
generar el cambio y resolver conflictos respectivamente. Son valorados 
positivamente. Esto quiere decir que el director y su equipo dice ejercer el 
liderazgo de manera eficiente, realizar acciones asociadas a los descriptores e 
indicadores mencionados óptimamente cumpliendo con los estándares nacionales. 
Ahora esto no quiere decir que en el colegio se evidencie la positiva aplicación de 
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las acciones que dan cuenta del éxito de estos criterios, ya que, el nivel de 
valoración que realizan los docentes respecto a las prácticas de gestión ejercidas 
por el equipo directivo correspondiente a los ámbitos y criterios antes 
mencionados es negativa a media. Por tanto deja en claro que los esfuerzos 
reali¡ ados por el equipo directivo no son suficientes, el director debe revisar y 
ejercer su labor de líder alineándolo con los estándares ministeriales. 
Al realizar la comparación entre la apropiación del equipo directivo y la 
valoración de los docentes en relación a la gestión directiva de liderazgo se 
observa que el criterio A 1 es valorado en forma general como negativo mientras el 
crtterio A4 es valorado como positivo. 
La institución por lo tanto, a través de estos resultados puede tener plena 
conciencia de la calidad el ejercicio de su labor y desempeño directivo. Se espera 
por tanto, la reflexión en relación a lo que un director debe hacer o asegurar hacer 
en el ámbito de gestión del establecimiento educacional, las atribuciones y 
func¡ones que debe ejercer y en las que debe enfocarse en mejorar. 
El área de gestión curricular aborda el objetivo último de todo 
establecimiento educacional que es el logro del aprendizaje de todos los 
estudiantes. Para ello el director y su equipo debe considerar fundamentalmente la 
implementación y evaluación del currículum, teniendo claro que las competencias 
contenidas en esta área dan cuenta de la manera por la que el director debe 
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asegurar el aprendizaje efectivo al interior de cada sala de clases del 
establecimiento que lidera, considerando propia cultura y proyecto educativo. 
Al analizar profundamente la gestión de la institución, los directivos declaran 
que los logros del establecimiento no son los óptimos, aun cuando, promover el 
diseño, planificación, instalación y evaluación de los procesos educativos es parte 
de la gestión directiva pero, no hay claridad en si sea apropiada la implementación 
curricular dentro de la sala de clases. En este caso el foco debería centrarse en el 
aseguramiento y control de los procesos de organización curricular y la 
preparación de la enseñanza poniendo énfasis en la calidad de las estrategias a 
utilizar y su implementación sin dejar de monitorear y evaluar dichos procesos así, 
1 
el director y su equipo puede asegurar una organización efectiva de uso del 
tiempo, espacios, insumos, métodos de enseñanza según requiera la institución. 
En el área de gestión curricular, los resultados de las encuestas aplicadas 
tanto a los directivos como a los docentes correspondiente al Criterio 82. "El 
director y el equipo directivo organizan efectivamente los tiempos para la 
implementación curricular en aula" la encuesta arroja resultados positivos 
asociados a los siguientes descriptores. 
A - Genera instancias y tiempos de planificación para seleccionar y organizar los 
contenidos de los programas de estudio. Evaluado como fortaleza. 
178 
B - Genera instancias y tiempos para definir las estrategias de enseñanza acorde 
con las necesidades de los alumnos. Fue evaluado como fortaleza. 
C - Establece condiciones para que el tiempo escolar sea usado efectivamente en 
procesos propiamente pedagógicos. Evaluado como fortaleza. 
D - Genera instancias y tiempos para definir criterios e instrumentos de 
evalüación que permitan retroalimentar las prácticas de los docentes. Evaluado 
como fortaleza. 
En términos generales este indicador se evalúa positivamente en sus 5 
descriptores pasando desde práctica en proceso de instalación a práctica 
instalada, tanto a nivel directivo como docente. En forma específica la gran 
diferencia se genera en el indicador que hace alusión al tiempo que tienen los 
docentes destinados al diseño de la enseñanza dentro de su horario de trabajo. Ya 
que los docentes evalúan deficientemente este indicador. Consideran que aun 
cuando existen los tiempos estos, son insuficientes. Mientras que los directivos lo 
evalúan muy positivamente. Los tiempos están declarados dentro de las cargas 
horarias por ellos, no conocen en la práctica cuando tiempo demanda cada tarea. 
Por otro lado los indicadores que hace referencia a la existencia de un 
registro del nivel de logro de objetivos alcanzado por los alumnos; y a la existencia 
de procedimiento para la revisión, corrección y retroalimentación de los 
instrumentos de evaluación usados por los docentes, son evaluado como 
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medianamente logrado. Declaran ambos sectores que no es eficiente el sistema 
existente habiendo un total acuerdo. 
Cabe destacar que los directivos no evalúan ningún criterio como negativo. 
Y el criterio que hace alusión a la existencia de una procedimiento de certificación 
e informe de cada una de las actividades escolares desarrolladas en la escuela. 
Lo evalúa un 100% de los directivos como logrado. 
En conclusión el área de gestión curricular en el criterio B2 es una fortaleza 
en el establecimiento aun cuando se deja ver que hay trabajo pendiente para 
mejorar la práctica del área. 
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16. 2 Conclusiones área Gestión Curricular 
El director y su equipo deben transmitir a la comunidad educativa altas 
expectativas respecto a los aprendizajes de los alumnos; motivar a los actores del 
proceso educativo y asegurar la difusión, conocimiento colectivo y replica de las 
estrategias de enseñanza adecuadas, para garantizar los logros de aprendizaje de 
los estudiantes. En el área de gestión curricular, los resultados de las encuestas 
aplicadas tanto a los directivos como a los docentes correspondiente al criterio 83 
"El director y equipo directivo establecen mecanismos para asegurar la calidad de 
las estrategias didácticas en el aula" ha sido evaluada como fortaleza. El logro 
descriptor es: 
A - Promueven entre los docentes altas expectativas de logros de resultados de 
los estudiantes. Evaluado como fortaleza. 
B - Genera instancias y tiempos para la reflexión docente sobre incidencia de las 
prácticas pedagógicas en el logro de resultados. Evaluado como debilidad. 
C - Promueven altas expectativas aprendizaje entre los estudiantes y les 
demuestran confianza en sus capacidades. Evaluado como fortaleza. 
D - Aseguran la articulación entre objetivos institucionales y logro del aprendizaje 
de estudiante. Evaluado como fortaleza. 
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Se observa dispersión entre los resultados porcentuales de cada indicador 
por parte de los docentes. Aun cuando en la evaluación general se centra un 35% 
aproximadamente en evaluación media de logro de la acción. 
1 Los indicadores que hacen alusión a promover la implementación de 
estrategias de enseñanza; la existencia de actividades que comprometan a los 
alumnos con la institución; la supervisión permanente de las metodologías y 
estrategias de enseñanza; desarrollen los objetivos institucionales propuestos para 
los alumnos; el definir instrumentos que evalúen la correspondencia entre el logro 
de aprendizaje de los estudiantes y los objetivos institucionales del PEI. El equipo 
docente evalúa como muy deficientes. Por esta razón es imprescindible que la 
1 
comunidad educativa se tome el tiempo para revisar y adecuar sus prácticas 
siendo fundamental que el director junto con su equipo proporcionen los tiempos, 
dirijan e implementen sistemas eficientes para lograr el cumplimiento de dichos 
indicadores. 
El indicador evaluado como logrado por los profesores es el 39 ya que 
como docentes perciben que el equipo directivd transmite con claridad las 
expectativas de desempeño docente que permitirían el logro de objetivos de 
aprendizaje en los alumnos. Ya que están instaurados los mecanismos e 
1 
instrumentos apropiados para que la información se transmita oportunamente. 
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Por otro lado los directivos centran su evaluación con una visión positiva 
generalmente. Solo el indicador relacionado a promover el análisis de las 
evidencias del trabajo docente, videos, instrumentos de observación de clases, 
pruebas estandarizadas, etc. , y correlación con el logro de los objetivos de 
apr7ndizaje. Lo evalúa un 40% de los directivos como ejecución inadecuada. 
Los indicadores mejor evaluados por los directivos están centrados en el 
promover el desarrollo de experiencias de aprendizaje adecuadas y que los 
docentes incorporen en sus planificaciones de aula de manera operativa, los 
objetivos institucionales del PEI. 
Al contrastar las evaluaciones de docentes y directivos se observa la mayor 
discrepancia en el segundo y último descriptos que se refieren a el promover la 
implementación de estrategias de enseñanza inclusivas, que consideren los estilos 
de aprendizaje de todos sus alumnos. El equipo directivo define formas e 
instrumentos de valuación para determinar la correspondencia entre el logro de 
aprendizaje de los estudiantes y los objetivos institucionales del PEI. Ej. Listas de 
cotejo, pruebas de nivel , registro de personalidad, entrevistas, etc. Los docentes lo 
evalúan muy negativamente y los directivos muy positivamente. 
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16. 3 Conclusiones final 
La escuela La Paz de Rengo, al igual que toda comunidad educativa está 
constantemente desarrollándose y adaptándose a los diferentes cambios sociales 
y cl ntingentes del medio. Implantando diferentes modelos para mejorar su 
gestión, sin embargo, no asegura por sí mismo esta situación la obtención de los 
ambiciosos objetivos que la acción educativa se propone; esto brinda a la 
institución educativa la posibilidad para la mejora constante y por la cual podemos 
presumir que por esta situación, no estaban algunas prácticas completamente 
instauradas en la institución al momento de la mediación. 
Identificarlas de manera concreta, que áreas operacionalizadas en ciertos 
indicadores se transformó en el problema principal y motivo de estudio de esta 
investigación amparadas bajo el Marco para la buena Dirección- Estos indicadores 
debían representar acciones que, intencionadas conscientemente desde el equipo 
directivo, permitieran hacer habitual aquello que, o no estaba presente o sólo 
aparecía eventualmente en la cultura del colegio. 
Sabe e identificar que tan instaladas están ciertas prácticas en una 
institución permite reconocer las dinámicas de base de la cultura organizacional y 
brindarles nuevos enfoques, de acuerdo a las visiones de largo plazo que se 
tengan, por ello es tan importante contrastar las opiniones y apreciaciones 
diferentes entre el equipo docente y los directivos de la escuela frente a las formas 
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en que se relacionan entre sí y de cómo se transmiten y se reciben los mensajes, 
en torno a una dimensión tan relevante como el liderazgo y la curricular. 
185 
- - - -------- -- - -
Bibliografía 
- Chile 2012 el director como líder pedagógico o instruccional Raphael Wilkins 
- Artículo escrito por Stephen Stolp, de la ERIC Clearinghouse on Educational 
1 
Management de la Facultad de Educación, Universidad de Oregon, Eugene, 
Oregon, 1997. Traducido por CENDALEC (Centro Latinoamericano para el 
Desarrollo, la Educación y la cultura), de la Universidad de Playa Ancha. 
- Experiencias educativas de segunda oportunidad. Lecciones desde la práctica 
innovadora en América Latina. 
- Bases del liderazgo en educación Alfredo Rojas, Fernando Gaspar 
- LA EDUCACIÓN EN FINLANDIA: Los secretos de un éxito asombroso "CADA 
ALUMNO ES IMPORTANTE" Paul Robert, Director del colegio Nelson Mandela, 
de Clarensac, Gard, Francia Traducción: Manuel Valdivia Rodríguez. 
- El liderazgo docente en la construcción de la cultura escolar de calidad: un 
desafío de orden superior Mario Uribe B. (Artículo publicado en UNESCO 
OREALC; Revista PRELAC, Nº1 AÑO 1 Julio 2005) 
- RELACIÓN ENTRE LIDERAZGO EDUCATIVO Y DESEMPEÑO ESCOLAR: 
REVISIÓN DE LA INVESTIGACIÓN EN CHILE (**) ANDREA HORN (*) JAVIERA 
MARFÁN Centro de Políticas y Prácticas en Educación (CEPPE), Fundación 
Chile, Chile VOL. 9, Nº2, 2010 pp. 82-104 VOL. 9, Nº2, 2010 pp. 82-104 
- ESTUDIO DE GESTIÓN CURRICULAR Presentación de servicios ATE RYPA 
Rut 76.056.581-4 Escuela La Paz Noviembre de 2012. 
186 
- MANUAL DE GESTIÓN DE COMPRETENCIAS PARA DIRECTIVOS, 
DOCENTES Y PROFESIONALES DE APOYO EN INSTITUCIONES ESCOLARES 
Perfiles de Competencias Directivas, Docentes y Profesionales de apoyo. 
Programa Educación. Gestión Escolar Fundación Chile www.gestionescolar.cl 
Ag+ to/2007 
- Marco para la Buena Dirección Criterios para el Desarrollo Profesional y 
Evaluación del Desempeño. Ministerio de Educación, 2005. Publicación de la 
Unidad de Gestión y Mejoramiento Educativo División de Educación General} 
- Análisis crítico de las políticas de formación de directivos escolares en Chile*: 
1980-20101 SEBASTIÁN DONOSO, NIBALDO BENAVIDES, VÍCTOR CANCINO, 
MORYA CASTRO, LEOPOLDO LÓPEZ Universidad de Talca 
- La reforma Educativa que Chile necesita CALIDAD, EQUIDAD, INCLUSIÓN Y 
EDUCACIÓN PÚBLICA 26 propuestas y 20 metas para el 2020 Hoja de Ruta 2014 
- 2020 Una invitación para la discusión nacional Abril 2013 
-¿QUIÉNES SON Y CÓMO GESTIONAN LA EDUCACIÓN LOS MUNICIPIOS EN 
CHILE? Un aporte para cuestionar mitos instalados Educación 2020 
- Grandes cambios en la educación Chilena Juvenal Ignacio Arias 
vivancoig nacioarias67@gmail.com 
Apuntes críticos sobre las políticas de gestión escolar GESTIONAR ¿Cómo? 
¿Para qué? Apuntes críticos sobre las políticas de gestión escolar mayo 2007 
- RVE I JULIO- DICIEMBRE 2006 I VOL 11, NÚM. 31 PP. 110-126 Revista 
Vasconcelos de Educación I Departamento de Educación I ITSON La calidad 
187 
educativa asociada a la gestión de la escuela Jorge Jiménez, Gladys Riquelme, 
Víctor Vilos, Héctor Ortiz Universidad de Concepción, Chile. 
- Estadios de Desarrollo Organizativos: De la organización como estructura a la 
Organización que aprende, Jaoquín Gairín Sallán 
- II I Jornadas Andaluzas sobre Organización y Dirección de Instituciones 
Educativas. Granada, 14-17 de Diciembre de 1998. Publicada en Lorenzo, M. y 
otros (coord.) (1999) 
- Enfoques comparados en Organización y Dirección de Instituciones Educativas. 
Volumen l. Grupo Editorial Universitario, Granada, págs. 47-91 .9 Op. cit. 8 pp 17. 
- Dificultades de aprendizaje y trastornos del desarrollo María Jose Fiuza Asorey 
María Pilar Fernandez Fernandez 
1 
- ¿Por qué me cuesta tanto aprender? Trastornos del aprendizaje Anna Sans Fitó 
Trastornos específicos del aprendizaje una mirada neuropsicológica Alicia Risueño 
- Reflexiones pedagógicas docencia nº31 mayo 2007 aseguramiento de la calidad 
de la gestión escolar. 
- LGE, ley N. 20.370, 2009 
- JEC, ley N. 19.532 
- PIE, ley N 19.284 
- (Leithwood, jantzi y Steinbach 1999) 
- (Hallinger y Murphy, 1985) "Chile 2012 el director como líder pedagógico o 
instruccional Raphael Wilkins" 
- (Robinson, Hohepa, y Uoyd, 2009, p. 70). 
- (Waissbluth, Sistemas Complejos y Gestión Pública, 2008 
188 
- (Leithwood et al. 2008) 
- 8PRECLAC, Buenos Aires, 2007) 
- (GARCÍA- HUIDOBRO Y COX, 1999) 
- Reforma y Política Educacional en Chile 1990 - 2004: El neoliberalismos en 
1 
crisis Sebastián donoso Díaz 
- Folleto sistema de aseguramiento de la calidad de la educación ministerop de 
educación chile} 
- (Murillo, 2003; UNICEF, 2004) 
PÁGINAS WEB 
- MINEDUC, sobre Ley SEP: Objetivos de la Ley, consultado el 15/08/2011 en 
http://www.planesdemejoramiento.cl/s anexos/Anexo%201 .pdf 
- MINEDUC, Ficha del establecimiento, consultado el 28/08/2011 en 
http://www.mime.mineduc.cl/mime-web/mvc/mime/ficha 
- MINEDUC, Ley 19.961 sobre evaluación docente, consultado el 05/09/2011 en 
http://www.docentemas.cl/docs/Ley 19961.pdf 
- Ml~EDUC, Decreto 192, Aprobación de reglamento sobre evaluación docente 
consultado el 14/09/2011 en 
www.opech.cl/legistativo/ .. ./226%20evaluacion%mineduc.doc 
189 
ANEXO Nº 1 
MARCO PARA LA BUENA DIRECCIÓN 
Encuesta directivos y docente 
El siguiente instrumento corresponde a una escala de apreciación de tipo numeral 
ordin~ria, que tiene como frecuencia indicadores de evaluación que van desde el 1 al 5, 
dónde; 1 representa ausencia total del indicador y 5 presencia absoluta del indicador. 
Criterio A1 . EL DIRECTOR Y EQUIPO DIRECTIVO EJERCEN LIDERAZGO Y ADMINISTRAN EL 
CAMBIO AL INTERIOR DE LA ESCUELA 
Descriptor a.- Utilizan distintos estilos de liderazgo de manera eficiente. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
1 
El director y el equipo directivo lidera de diferente manera a 
los distintos estamentos de la institución 
2 
El director y el equipo directivo lidera de diferente manera 
según lo requiera la instancia o acontecimiento vivido 
Descriptor b.- Ejercen su rol como formadores de personas y de la organización. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
3 El director y el equipo directivo orientar a los profesionales de la 
educación al logro de las metas personales y/o profesionales 
4 El director y el equipo directivo orientar a los miembros de la 
comunidad escolar al logro de una formación integral 
5 El director y el equipo directivo orientar a los miembros de la 
comunidad escolar al logro de las metas institucionales 
Descriptor c. - Reflexionan sobre su gestión profesional en el contexto de su labor directiva. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
6 El director y el equipo directivo genera instancias de reflexión 
7 El director y el equipo directivo tiene a su disposición los insumos 
necesarios que den cuenta del desempeño de la labor directiva 
8 El director y el equipo directivo reflexionan sobre su propia gestión 
directiva 
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Descriptor d.- Son capaces de adaptarse a circunstancias cambiantes. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
9 El director y el equipo directivo identifican circunstancias de cambio 
10 El director y el equipo directivo poseen la capacidad de reinventarse 
según requerimiento de cambio 
11 
El director y el equipo directivo es capaz de adaptarse y guiar a la 
institución que conducen de acuerdo a cambios sociales, 
Jconómicos y culturales del entorno 
Descriptor e.- Lideran procesos de cambio al interior de la escuela. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
12 El director y el equipo directivo asumen la responsabilidad de 
generar visiones de cambio al interior de la comunidad educativa 
13 El director y el equipo directivo guía y acompaña a la comunidad 
escolar en el proceso de cambio 
14 El director y el equipo directivo monitorea haciendo un seguimiento 
a la comunidad en el proceso de instalación de cambio 
Descriptor f.- Promueven y apoyan una cultura organizacional flexible. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
15 El director y el equipo directivo muestran a la comunidad la 
necesidad de generar una comunidad flexible 
El director y el equipo directivo genera instancias de análisis y 
16 reflexión de la cultura escolar y sus necesidad de adoptarse a la 
contingencia 
17 El director y el equipo directivo genera instancias de instalación de 
una cultura pro cambio continuo 
Criterio A4. EL DIRECTOR (A) Y EQUIPO DIRECTIVO SON CAPACES DE ADMINISTRAR 
CONFLICTOS Y RESOLVER PROBLEMAS 
Descriptor a.- Son capaces de identificar y resolver problemas. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
18 
El equipo directivo genera instancias de conversación con los 
diversos estamentos del establecimiento con el objetivo de 
identificar nudos detención en donde pueda surgir algún conflicto 
19 
El equipo directivo genera instancias de escucha de problemas que 
se puedan presentar entre miembros de la institución guiando a 
el/los implicados a esclarecer la situación 
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Descriptor b.- Utilizan técnicas de negociación, administración y resolución de conflictos. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
20 El director crea instancias de negociación frente a situaciones 
conflictivas al interior de la escuela 
21 El director promueve la colaboración al interior del establecimiento 
y la conformación de redes de apoyo para la resolución de 
conflictos 
22 \Propicia la mediación y los acuerdos cuando se producen 
,desavenencias entre los docentes/docentes. 
23 Organiza los espacios en la sala de reuniones en función de los 
objetivos de las sesiones de trabajo 
Descriptor c . - Establecen mecanismos para la resolución de disputas y quejas. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
241 El equipo directivo implementa procedimientos y protocolos 
definidos para evaluar los conflictos al interior de la escuela 
Descriptor d .- Toman decisiones fundamentales y consideran enfoques alternativos para la 
resolución de problemas. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
25 El director crea instancias grupales para la resolución de conflictos 
al interior de la escuela 
26 El equipo directivo transmite con claridad las decisiones tomas 
27 El equipo directivo promueve y refuerza positivamente las 
decisiones tomadas y las sostiene en el tiempo 
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ANEXO Nº 2 
ENCUESTA EQUIPOS DIRECTIVOS Y DOCENTES 
INDICADORES PARA EL DOMINIO B "GESTIÓN CURRICULAR" 
El siguiente instrumento corresponde a una escala de apreciación de tipo numeral 
ordi~aria, que tiene como frecuencia indicadores de evaluación que van desde el 1 al 5, 
dónde; 1 representa ausencia total del indicador y 5 presencia absoluta del indicador. 
Criterio A2. EL DIRECTOR Y EQUIPO DIRECTIVO ORGANIZAN EFICIENTEMENTE LOS 
TIEMPOS PARA LA IMPLEMENTACIÓN CURRICULAR EN AULA 
Descriptor a. - Generan instancias y tiempos de planificación para seleccionar y organizar los 
contenidos de los programas de estudio. 
INDICADORES 
28 La organización del horario docente contempla horas 
destinadas al diseño de la enseñanza 
29 Existe un procedimiento claro para la entrega, revisión y 
análisis de las planificaciones generadas por los profesores 
30 La organización de la carga horaria docente contempla 
instancias de reunión por departamentos o por áreas de 
aprendizaje. 
1 2 3 4 5 
Descriptor b.- Generan instancias y tiempos para definir las estrategias de enseñanza acorde con 
las necesidades de los alumnos. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
31 Existe un registro del nivel de logro de objetivos alcanzado por 
los alumnos 
32 Se realizan periódicamente al interior de los subsectores, 
análisis de las estrategias de enseñanza que se aplicarán en 
el aula 
33 Se contempla durante todo el año escolar, reuniones de 
coordinación, análisis y monitoreo respecto de la adecuación 
de los procesos pedagógicos a la realidad escolar 
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Descriptor c.- Establecen condiciones para que el tiempo escolar sea usado efectivamente en 
procesos propiamente pedagógicos. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
34 El equipo genera un calendario de actividades escolares semestral o 
anual conocido por los profesores 
35 Existe un procedimiento de certificación e informe de cada una de 
las actividades escolares desarrolladas en la escuela 
36 ¡Existe una programación eficiente y continua de monitoreo y 
1
control de las actividades desarrolladas por los alumnos en el 
1establecimiento 
Descriptor d.- Generar instancias y tiempos para definir criterios e instrumentos de evaluación que 
permitan retroalimentar las prácticas de los docentes. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
37 Existe un procedimiento para la revisión, corrección y 
retroalimentación de los instrumentos de evaluación usados por los 
docentes 
38 Se contemplan reuniones destinadas al análisis y discusión de 
criterios pedagógicos de evaluación, dirigida o monitoreada por la 
dirección académica o U.T.P. 
Criterio 83. EL DIRECTOR Y EQUIPO DIRECTIVO ESTABLECEN MECANISMOS PARA 
ASEGURAR LA CALIDAD DE LAS ESTRATEGIAS DIDÁCTICAS EN EL AULA. 
Descriptor a. - Promueven entre los docentes altas expectativas de logros de resultados de los 
estudiantes. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
39 El equipo directivo transmite con claridad las expectativas de 
1desempeño docente que permitirán el logro de objetivos de 
aprendizaje en los alumnos 
40 El equipo directivo promueve entre los docentes la implementación 
de estrategias de enseñanza inclusivas, que consideren los estilos 
de aprendizaje de todos sus alumnos 
41 El equipo directivo refuerza positivamente las prácticas docentes 
que han demostrado mejorar los resultados de aprendizaje de los 
alumnos 
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Descriptor b.- Generan instancias y tiempos para la reflexión docente sobre la incidencia de las 
prácticas pedagógicas en el logro de resultados. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
42 El equipo directivo programa un calendario de reuniones 
pedagógicas para el análisis de las prácticas docentes y su 
incidencia en el logro de resultados de los alumnos. 
43 El equipo directivo promueve el análisis de las evidencias del 
trabajo docente, videos, instrumentos de observación de clases, 
pruebas estandarizadas, etc., y correlación con el logro de los 
objetivos de aprendizaje. 
Descriptor c.- Promueven altas expectativas de aprendizaje entre los estudiantes y les demuestran 
confianza en sus capacidades. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
44 Promueven altas expectativas de aprendizaje entre los estudiantes 
y les demuestran confianza en sus capacidades 
45 Promueven altas expectativas de aprendizaje entre los estudiantes 
y les demuestran confianza en sus capacidades 
46 El equipo directivo promueve el desarrollo de experiencias de 
aprendizaje que cubran la mayor cantidad de intereses de los 
alumnos, integrándolos a actividades en las que cada uno pueda dar 
cuenta de sus capacidades 
Descriptor d.-Aseguran la articulación entre objetivos institucionales y logro de aprendizaje de 
estudiantes. 
INDICADORES 1 2 3 4 5 
47 El equipo directivo promueve entre los docentes que éstos 
incorporen en sus planificaciones de aula de manera operativa, los 
objetivos institucionales del PEI . 
48 El equipo directivo supervisa de forma permanente que las 
metodologías y estrategias de enseñanza impartidas por los 
docentes, desarrollen los objetivos institucionales propuestos para 
los alumnos. Ej. Supervisión de clases, planificaciones, etc. 
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